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PREDGOVOR

Edukativni modul koji se nalazi pred Vama rezultat je nastavka podrSke koju Evropska
komisija pruza Visokom sudskom i tuZilaCkom vije¢u Bosne i Hercegovine i Centrima za
edukaciju sudija i tuzilaca Federacije Bosne i Hercegovine i Republike Srpske, u cilju na
unaprijedivanja edukacije nosilaca pravosudnih funkcija. Praksa izrade edukativnih modula
koji bi trebali na cjelovit i kvalitetan nacin dati prakti¢ni prikaz odredenih zakonskih rjeSenja
se pokazala veoma uspjeSnom.

Imajucu u vidu sugestije i prijedloge profesionalne zajednice Upravni odbori Centara za
edukaciju sudija 1 tuZilaca Federacije Bosne 1 Hercegovine 1 Republike Srpske su odabrali 8
tema, koje su predstavljene u 7 modula, na ¢ijoj izradi su radili stru€njaci iz razlicitih oblasti.

Ovdje Zelimo odati priznanje i zahvalnost ekspertima, konsultantima i recenzentima,
ukupno njih 17 iz cijele Bosne i Hercegovine. Oni su svojim radom na izradi ovog edukativnog
materijala, pokazali da pravosude Bosne i1 Hercegovine svojim stru¢nim kapacitetima moze
odgovoriti potrebi nosilaca pravosudnih funkcija za kvalitetnim prakticnim priru¢nikom u
svakodnevnom radu.

Sa nadom da je cilj obezbijedivanja prakticnog alata u svakodnevnom rada pravnih
stru¢njaka, ostvaren realizacijom ovih edukativnih modula, Visoko sudsko 1 tuzilacko vijece
Bosne i Hercegovine i Centri za edukaciju sudija i tuZilaca Federacije Bosne i Hercegovine i
Republike Srpske, zahvaljuju Evropskoj komisiji na finansijskoj podrSci pruzenoj kroz
realizaciju projekta CARDS 2005, bez kojeg izrada ovih edukativnih modula ne bi bila
moguca.
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Modul 2 pod nazivom '""Radno zakonodavstvo BiH - Radni
odnosi u praksi'' obuhvata odredbe glavnih izvora radnog prava:
zakona o radu, kao opcih propisa u oblasti radnih odnosa koji se
donose i primjenjuju u BiH (Bosni i Hercegovini - BiH,
Federaciji Bosne 1 Hercegovine - FBiH, Republici Srpskoj - RS,
Br¢ko Distriktu Bosne i Hercegovine - BDBiH), a kojima je
garantiran najniZi obim osnovnih prava iz radnog odnosa, te
kolektivnih ugovora kojima se, u pravilu, osigurava kona¢ni obim
prava iz radnog odnosa. Kako to proizilazi iz drugog segmenta
naslova navedenog modula, ova samostalna grana prava bit e
obradivana prvenstveno u korelaciji s dilemama i otvorenim
pitanjima koji se pojavljuju u praksi, tj. s institutima, koja u
najveCem broju slucajeva dovode do traZenja zaStite iz radnog
odnosa. Radi se o veoma obimnoj materiji, koja je podijeljena na
4 podmodula:

- I Radni odnosi: aktuelnosti i perspektive u
radnom zakonodavstvu BiH,

- II Individualni radni odnosi,
- III Kolektivni radni odnosi,
- IV Posebni rezimi radnih odnosa.

U okviru datih podmodula bit ¢e obuhvacena prakti¢na i teorijska
pitanja znacajna za pravilno razumijevanje uloge i znacaja
radnog zakonodavstva prilagodenog trZziSnom nacinu privre-
divanju, a koje u 21. stoljeu treba da obezbijedi: minimum
zaStite zaposlenika/radnika, uspostavni pravni okvir za
djelotvorne individualne i kolektivne radne odnose, te predstavlja
normativni izraz socijalno-pravne drZave.

Kljucne rijeci za pretrazivanje su: radni odnos, radni spor, radno
vrijeme, ugovor o radu, zaposlenik/radnik, odmori, odsustva, otkaz
ugovora o radu, placa, kolektivni ugovor, Strajk, stecaj, vijece
zaposlenika/savjet radnika, sluzbenik, namjesStenik.

Za obradu ovog modula potrebna su dva radna dana, ali u
ovisnosti od oblika predstavljanja modula, moguce je pojedine
podmodule vezati i za jedan radni rad /4/5 sati/.

Ovaj modul ili pojedine podmodule moguce je predstaviti putem
okruglih stolova, predavanja, radionica, case study metodom, ili
kombinacijom razli¢itih oblika edukativnog nacina izraZavanja.

Modul 2 pod nazivom "Radno zakonodavstvo BiH - Radni
odnosi u praksi" obraduje pitanja u vezi sa pozicioniranjem i
tendencijama u razvoju radnog zakonodavstva, individualne radne



odnose, kolektivne radne odnose, a na kraju daje naznake i o
osnovnim obiljeZjima posebnog reZima radnih odnosa u BiH.
Materijal obraduje materijalnopravne i procesnopravne aspekte
radnog zakonodavstva BiH s posebnim akcentom na spoj teorije i
prakse, jer kroz parnice iz radnih odnosa Ccesto se zadire u
osnovna egzistencijalna pitanja zaposlenika i njegove porodice, pa
one imaju pored pravnog i poseban socijalni znacaj. Svi segmenti
Modula imaju za cilj da se razmjenom ideja, razmiSljanja i pitanja
medu ucesnicima seminara/radionica/ okruglih stolova evaluira
bar dio aktuelnih i otvorenih pitanja radnog zakonodavstva. Ipak,
nekim pitanjima zbog obimne materije nije posveéena paznja, pa
je ostavljeno prostora da se u narednim projektima svaki od
podmodula moZe dogradivati i Siriti.

Podmodul I pod nazivom Radni odnosi: aktuelnosti i perspektive
u radnom Zzakonodavstvu BiH obraduje sadrZinu radnog
zakonodavstva BiH kroz predmet zakona o radu. U tom smislu, prvi
cilj je da ucesnici edukacije dobiju osnovne informacije o
medunarodnom i evropskom radnom pravu. U okviru razmatranja
statusa radnika na Cekanju kroz sudsku praksu nastoji se doci do
odgovora na dileme koje se joS uvijek pojavljuju prilikom
odlucivanja u radnim sporovima. Poseban segment u ovom
podmodulu je zabrana diskriminacije kroz analizu dvije referentne
odluke Suda Evroske zajednice. Time se dolazi do drugog cilja u
ovom modulu, da nakon definiranja pojmova, kategorija i instituta
ciljna skupina na edukaciji pokuSa odgovoriti 1 na neka otvorena
pitanja u praksi.

Podmodul II pod nazivom Individualni radni odnosi obraduje
ugovor o radu koji je u novom zakonodavstvu sinonim za radni
odnos. Materija se obraduje putem prezentacije osnovnih elemenata
ovog ugovora, a potom naznakom stanoviSta sudske prakse. U
ovom segmentu prezentirana je i sudska praksa Republike Hrvatske
(RH) i Njemacke. Na isti nacin se obraduje i materija placa.
Posebna paznja posvecena je otkazu ugovora o radu. Materija se
obraduje u kombinaciji s dva hipotetska slucaja, otvorenim
pitanjima iz prakse, te stanoviStima sudske prakse. Prakti¢nu
vrijednost ovom segmentu daje naznaka sudskih stanovista u BiH,
RH i Njemackoj. Ovaj podmodul u zavrSnici analizira individualne
radne sporove uz naznaku sudske prakse u BiH i RH.

Podmodul ITI pod nazivom Kolektivni radni odnosi otvara pitanja
u vezi sa temeljnim segmentima kolektivnog radnog prava. U
okviru ovog najrazvijenijeg dijela radnog prava u modelu radnog
zakonodavstva koje je prilagodeno trziSnom privredivanju,
posebna paznja posvecena je kolektivnim ugovorima. Pitanja
pravne prirode kolektivnih ugovra i principa in favorem labaratoris
analizirana su putem stavova u sudskoj praksi BiH, RH 1
Njemacke. U clju da ucesnici edukacije dobiju cjelovitu sliku
kolektivnih radnih odnosa analiziraju se i segmenti koji se odnose
na participaciju, te kolektivne akcije na strani zaposlenika: Strajk.



Ciljevi edukacije:

Moguéi predavaci/
edukatori

Dnevni red Modula:

Vodec¢i ekspert:

Podmodul IV pod nazivom Posebni rezimi radnih odnosa ima
za cilj da ukaZe na delikatnost 1 kompleksnost posebnih rezima
radnih odnosa u BiH. U tom kontekstu materijal definira
sluzbenicki status 1 ukazuje na odnos nove regulative u ovoj
oblasti 1 prethodnih rjeSenja s ciljem da se u praksi prevazidu
problemi koji nastaju zbog nepostojanja odredbi o kontinuitetu s
ranijim rjeSenjima. Bez obzira na sluzbenicki status, ostvarivanje
1 zaStita prava drzavnih sluzbenika veZe se za radni spor, te se i u
ovom podmodulu zaklju€ci izvode upucivanjem na sudsku
praksu.

Iduéi od opéih ka posebnim ciljevima koji izviru iz sadrZzaja ovog
modula kao o€ekivani ishodi edukacije mogu se naznaciti:

-cjelovito sagledavanje modela radnog prava BiH s
obzirom na naglaseni ugovorni pristup u poimanju radnog
odnosa koji je utemeljen s ciljem postizanja ve¢ih mogucnosti za
individualizaciju i autonomiju radnih odnosa u kontekstu
trziSnih sloboda;

-pojasSnjavanje pojedinih instituta individualnog i kolektivnog
radnog prava u svjetlu medunarodnih i evropskih standarda,
imajudi u vidu da parnice iz radnih odnosa pored pravnog imaju
i poseban socijalni znacaj;

-harmoniziranje sudske prakse u BiH s posebnim akcentom
na stvaralacku ulogu suda prilikom primjene propisa u oblasti
radnih odnosa.

Voditeljica Modula, konsultantice i ostali edukatori centara, kao i
drugi stru¢njaci iz prakse.

Dnevni red Modula vezuje se za sadrzaj modula ili ée biti kre-
iran od strane centara na bazi potreba za odgovaraju¢im
okvirom/sadrzajem edukacije.

prof. dr. Jasminka Gradascevi¢-Sijercic,
Pravni fakultet u Sarajevu






UvoD

Aktuelni trenutak u radnom zakonodavstvu Bosne 1 Hercegovine obiljezava reforma, tj.
rekodifikacija radnog zakonodavstva. Ova faza u razvoju radnog zakonodavstva pocela je
donoSenjem zakona o radu (1999/2000. godina), kojim je ureden op¢i rezim radnih odnosa. U
odnosu na prethodno zakonodavstvo iz oblasti radnih odnosa, tj. kontinuitet razvoja radnog
zakonodavstva, moZe se konstatirati da su mnogo znacajnije razlike nego sli¢nosti. Razlike
odrazavaju promjenu koncepta uredivanja radnih odnosa, ali i promjene u pravnom
sistemu i pravnom Zivotu nastale u procesu tranzicije u BiH. Promjene sadrZaja prate i
terminoloske promjene, vidljive i u nazivima zakona, koje se uvode s ciljem uspostavljanja
kompatibilnosti radnog zakonodavstva BiH u odnosu na uporedno radno zakonodavstvo.
Istovremeno, reforma radnog zakonodavstva u BiH oslanja se na dostignuti nivo razvoja
radnog zakonodavstva u okviru medunarodnog i evropskog radnog prava. Kao nacela na kojim
se temelji nova koncepcija radnog zakonodavstva u opéem rezimu radnih odnosa u BiH, koje
zakonodavac nastoji promovirati, pojavljuju se:

- pretvaranje statusnog radnog odnosa u ugovorni /privatno pravi odnos;

- ograniCavanje slobode ugovaranja samo u dijelu koji je neophodno potreban da se
osigura minimum prava pojedinaca u zavisnom radu, ali i posebnih kategorija
zaposlenih, jer "raison d'étre" zakona o radu je da zaStiti pojedince koji su u
podredenom odnosu prema onima za koje rade;

- zaStitna funkcija radnog zakonodavstva mora se implementirati uz uvaZavanje
interesa poslodavaca i ekonomskih pitanja, jer u protivhom radno zakonodavstvo
predstavlja nullum ius (golo pravo);

- ostvarenje maksimalne slobode udruZivanja, kao 1

- jedinstveno uredenje radnih odnosa bez obzira na karakter poslodavca po principu
supsidijariteta.

Medutim, zakoni o radu, iako temeljni zakoni radnog prava, ne mogu odraziti ni priblizno
lepezu radnih odnosa koja se pojavljuje u svakodnevnici. Naime, s jedne strane, mora se voditi
racuna o lex specialis zakonima kojim se ureduju pojedine djelatnosti kao Sto su: obrazovanje,
zdravstvo itd., a koji svojom regulativom mogu razlicito uredivati prava na radu i u vezi rada,
iako je pravi osnov radno-pravnog statusa zaposlenika /radnika 1 u ovim radnim sredinama
vezan za ugovor o radu. S duge strane, kao op¢i zakoni iz oblasti radnih odnosa pojavljuju se
zakoni koji reguliraju prava za vrijeme nezaposlenosti, zastitu na radu itd., tako da tek njihova
primjena u praksi moZe odgovoriti da li su pravne norme odgovorile porebama Zivota, odnosno
da li uopée ostvaruju ciljeve koji su postavljeni prije njihovog donoSenja. Neosporno, ¢arobna
rijec je "primjena”. Da bi se doSlo do svrsishodne analize radnog zakonodavstva u kojoj je
zakonski tekst ''mapa i osnova "' potrebno je ispitivanje sudske prakse, prakse u opéem
smislu, ali i relevantne literature.

Ovaj materijal, oslonom na naprijed opisane ciljeve, trebalo bi da sluzi kao podsjetnik u
procesu primjene radnog zakonodavstva, odnosno da otkloni ili smanji na najmanju mogucéu
mjeru negativne posljedice odluka o pravima i obavezama iz radnih odnosa.



PODMODUL |- RADNI ODNOSI: AKTUELNOSTI I PERSPEKTIVE U
RADNOM ZAKONODAVSTVU BIH

1. Opéa pitanja i problemi

Radno zakonodavstvo u suvremenim drZavno-pravnim porecima za predmet svog
reguliranja ima individualne i kolektivne radne odnose, te ostvarivanje i zaStitu prava na radu i
u vezi s radom.

SadrZaj radnog zakonodavstva

Individualna i kolektivna prava na radu i povodom rada (ljudska prava na radu i u vezi sa radom)
Ostvarivanje prava na radu i u vezi sa radom
Zastita prava na radu i uvezi sa radom

Promjene radnog zakonodavstva i poloZzaj subjekata radnih odnosa moguce je pratiti
samo uz veliku paZnju i napore jer se radi o pravhom podrucju u kojem uvijek postoji
velike aktivnosti i interes kako socijalnih partnera, tako i javnosti. Rije¢ je o vrlo
osjetljivom podrucju koje uvijek, i na individualnoj i na kolektivnoj razini, oslikava privredne
1 socijalne promjene u datom druStvu i samim tim moZe izazvati i dalekoseZne egzistencijalne
posljedice za pojedinca, kao i za socijani mir datog druStva.

Radno zakodavstvo BiH na pocetku 21. stolje€a na svom putu prilagodavanja trZziSnom
nacinu privredivanja kao i harmoniziranja sa sistemom radnih odnosa u Evropskojh uniji,
dozZivljava dinamican i raznolik razvoj. Taj razvoj prate posebne specifi¢nosti koje su odraz
unutraS$njeg uredenja postdejtonske BiH, ali i procesa politicke i ekonomske tranzicije u kojem
se nasla BiH na kraju 20. stoljeca.

Radno zakonodavstvo u Bil
Propisi koji se primjenjuju u :

- BIH

- RS

- Brcko Distriktu BiH

- U institucijama BiH

- Medunarodni izvori radnog prava / univerzalni i reginonalni medunarodni akti/



DonoSenjem zakona o radu u FBiH, RS 1 BDBiH, a potom i drugih propisa kojima se
reguliraju radni i socijalni odnosi, BiH je rekodificirala dotadasnje radno zakonodavstvo.
Suvremeno radno zakonodavstvo BiH u odnosu na period dogovorne ekonomije, druStvene
svojine i samoupravljanja, pretrpilo je korjenite promjene. Time je na ovim prostorima,
nakon skoro pola stoljeca stalnog rasta prava u sistemu radnih odnosa, odnosno razvoja radnog
zakonodavstva koje direktno pogoduje radnicima, utemeljeno radno zakonodavstvo koje
treba da odgovori na izazove globalizacije oslonom na potrebu da se dovede u ravnotezu
sigurnost zaposlenja radnika i ekonomskih realnosti u kojima se nalazi BiH. Dakle, novim
zakonskim rjeSenjima u oblasti radnih odnosa BiH je dobila modernu opcu regulativu radnih
odnosa koja bi trebalo da:

(a) odgovori zahtjevima trZiSta zasnovanog na ponudi i potraZnji,
(b) predstavlja rezultat saradnje i kompromisa izmedu rada, kapitala i vlasti, i

(c) ima korektivnu funkciju u okviru upravljanja trzisStem i na kapitalu zasnovanoj
ekonomiji.

Rekodificiranje radnog zakonodavstva ili, kako se mnogo ceS€e ovaj proces naziva,
reforma radnog zakonodavstva u BiH oslonjeno je na (1) medunarodne standarde rada i
(2) osnovne postulate individualnog i kolektivhog radnog prava prilagodenog trziSnom
nacinu privredivanja.

Posebno je vazno naznaCiti uvjete u kojima se odvija primjena novog radnog
zakonodavstva:

a) Primjena novog radnog zakonodavstva u BiH odvija se u uvjetima negativnih pratecih
posljedica ekonomske i politicke tranzicije, tako da u posljednje dvije-tri godine
odmah nakon usvajanja zakona iz oblasti radnih i socijalnih odnosa, pocinje
pripremanje i donoSenje izmjena i dopuna tih zakona, koje s obzirom na obrazloZenja
imaju za cilj pojednostavljenje regulacije radnih odnosa, odnosno fleksibilizaciju
sistema radnih odnosa. Istovremeno, broj radnih sporova pred redovnim sudovima
neprestano raste. To proizilazi iz statistiCkih podataka koji se mogu naci u literaturi
ili na internet stranicama pojedinih sudova u BiH. Postoje brojne dileme u primjeni
zakona o radu koji su na snazi u BiH. Prisutne dileme su posljedica civilistickog
pristupa uredivanju radnih odnosa, s jedne strane, te nejasnih i nepreciznih
zakonskih odredbi, s druge strane. Ceste izmjene zakona o radu u BiH &esto su u
vezi sa postizanjem vece fleksibilnosti u oblasti radnih odnosa, kao nesporno
dominantne savremene karakteristike radnog zakonodavstva.

Kao pocetne premise u okviru razumijevanja 1 procjenjivanja radnog zakonodavstva

prilagodenog trziSnom nacinu privredivanja, ¢emu teZi i radno zakonodavstvo BiH,

nuzno je imati na umu slijedece cinjenice:

(1) novi modeli privrednog djelovanja donose neizbjeZzne promjene na trzistu
rada, zbog Cega postoji

(2) trajna potreba za regulacijom odnosa na radu i povodom rada koji odgovaraju
preovladavajuéim (realnim) okolnostima ili promijenjenim situacijama na trzistu;

b) TrziSte rada u BiH je optere¢eno velikim problemima proizasSlim iz objektivnh i
subjektivnih okolnosti: rata, procesa ekonomske i politicke tranzicije, starih stereotipa
u pogledu pozicije na radu;

¢) Radno zakonodavstvo BiH je razdrobljeno i ne osigurava mobilnost radne snage.
Najveéi problemi su u vezi sa visokom stopom nezaposlenosti, nekonkurentnoséu



d)

poslodavca i sivom ekonomijom. Ove karakteristike trziSte rada Bosnu i
Hercegovinu udaljavaju od redefiniranog evropskog socijalnog modela koji
zahtijeva razvijanje funkcionalnih trziSnih ekonomija i sposobnost suocavanja s
pritiskom konkurencije i trziSta u okviru Evropske unije. Budud¢i da su trZista
otvorena za konkurenciju, polozaj poslodavca koji se u radnom zakonodavstvu javlja
kao strana koja "'ozivotvoruje' radno zakonodavstvo, ovisi prije svega 0 njegovoj
sposobnosti da se prilagodi promjenama, da bi opstao na trZiStu i mogao obavljati
privrednu djelatnost. Stoga ne smije Cuditi Sto s ekonomskog aspekta radno
zakonodavstvo Cesto biva posmatrano kao "porez na obrt" radne snage;

Radno zakonodavstvo koje stvara i inicira zakonodavac (drZzavno zaStitno
zakonodavstvo), trebalo bi da utvrduje samo minimum zaStite u pogledu
individualnih 1 kolektivnih prava na radu 1 u vezi rada, odnosno trebalo bi da bude
okvir za zaStitu zaposlenika koji nisu obuhvaéeni kolektivnim radnim pravom.
To znaci, da seiu Bosnii Hercegovini kolektivni ugovori, pravilnici o radu i ugovori
o radu moraju pojavljivati kao najvazniji izvori radnog zakonodavstva i pokretacka
snaga za fleksibilizaciju u sistemu radnih odnosa koji moraju pratiti modernizaciju i
globalizaciju trziSta rada. Pri tome, fleksibilizacija sistema radnih odnosa da bih bila
primjenljiva i odrZiva mora ostvariti tri temeljne funkcije: zaStite zaposlenika, zaStite
poslodavca i zastite/obezbjedenja radnog i socijalnog mira.

lzvori radnog zakonodavstva
Heteronomni izvori (drZavni propisi: Ustav, Zakon, podzakonski akti)

Sui generis izvori (kolektivni ugovori)

Autonomni izvori (opéi akti poslodavca)

Najvazniji izvori radnog prava u BiH

Bosna i Hercegovina

68 konvencija MOR-a i veliki broj medunarodnih ugovora (akti UN-a 1 drugih
specijaliziranih medunarodnih organizacija),

Zakon o radu u institucijama BiH ("SI. glasnik BiH", br. 26/04 1 7/05),

Zakon o drzavnoj sluzbi u institucijama BiH ("Sl. Glasnik BiH", br. 12/02, 19/02,
8/03, 35/03, 4/04, 17/04, 26/04 i 37/04).

Federacija BiH

Zakon o radu ("Sl. novine FBiH", br.43/99, 32/00 i 29/03),
Zakon o Strajku ("SI. novine FBiH", br.14/00),

Zakon o zapoSljavanju stranaca ("Sl. novine FBiH", br. 8/99),
Zakon o vijecu zaposlenika ("SI. novine BiH", br. 39/04),

Zakon o posredovanju u zapoSljavanju i socijalnoj sigurnosti nezaposlenih osoba
("SI. novine FBiH", br.41/01 i 24/05),

Zakon o zastiti na radu ("SI list SRBiH", br. 22/90 - u proceduri je donoSenje novog zakona),

Zakon o drzavnoj sluzbi u FBiH ("SI. novine FBiH", br.29/03, 23/04, 39/04, 54/04,
67/05 1 12/06),



Zakon o zdravstvenom osiguranju ("Sl. novine FBiH", br. 30/97 i1 32/00),

Zakon o zdravstvenoj zastiti ("SI. novine FBiH", br. 29/97),

Zakon o penzijskom i invalidskom osiguranju ("Sl. novine FBiH", br. 29/98 1 49/00),
Zakon o pravima branilaca i ¢lanova njihovih porodica ("Sl. novine FBiH", br. 41 /04),

Op¢i kolektivni ugovor za teritorij FBiH ("Sl. novine FBiH", br. 54/05).

Republika Srpska

Zakon o radu ("Sl. glasnik RS" br. 38/00, 40/00, 47/02, 38/03 1 66/03);
Zakon o savjetima radnika ("SI. glasnik RS", br. 26/01),
Zakon o zaposljavanju ("Sl. glasnik RS", br. 38/00, 85/03 1 42/05),

Zakon o zapoSljavanju stranih drZavljana i lica bez drzavljanstva ("SI. glasnik RS", br.
97/04),

Zakon o inspekciji rada ("SI. glasnikRS", br. 32/01),
Zakon o administrativnoj sluzbi u upravi RS ("SI. glasnik RS", br. 16/02 1 62/02),

Zakon o penzijskom 1 invalidskom osiguranju ("Sl.glasnik RS", br. 32/00, 40/00,
37/01, 32/02, 40/02, 47/02, 11/03 i 67/05),

Zakon o profesionalnoj rehabilitaciji i zapoSljavanju invalida ("SI. glasnik RS", br.
98/04),

Zakon o Strajku ("Sl.glasnik RS", br. 26/93),
Zakon o zastiti na radu ("Sl. glasnik RS", br. 26/93, 14/94, 21/96 i 10/98),
Opsti kolektivni ugovor ("Sl. glasnik RS", br. 13/98, 39/99, 26/00 i 21/01).

Brc¢ko Distrikt BiH

Zakon o radu ("Sl. glasnik BDBiH", br. 7/00, 8/03, 33/04 1 29/05),

Zakon o javnim sluzbenicima i namjeStenicima BDBiH ("SI. glasnik BDBIH", br.
41/04),

Zakon o zapoSljavanju i pravima za vrijeme nezaposlenosti ("Sl. glasnik BDBiH", br.
33/04),

Zakon o zapoSljavanju stranaca ("Sl. glasnik BDBiH", br. 17/02).

2. Predmet zakona o radu

Zakoni o radu koji su doneseni i koji se primjenjuju u BiH predstavljaju temeljne propise
kojim se ureduje podrucje radnih odnosa, odnosno ljudskih prava na radu i vezi rada, i to opéeg
reZima radnih odnosa koji se vezuje za ugovor o radu. Radni odnosi posebnih kategorija
uposlenika - kao $to su drzavni sluZbenici, namjeStenici regulirani su u cijelosti ili djelomi¢no
posebnim zakonima (Podmodul IV).

Prava na radu i povodom rada

- Individualna

- Ugovor o radu sredisnja kategorija koja kroz elemente rada, zarade i subordinacije odreduje radni odnos



- Placa

- Radno vrijeme

- Odmori

- Zastita na radu

- Sigurnost zaposlenja

Kolektivna

- Sindikalna prava i slobode
- Pravo kolektivnog dogovaranja i kolektivnog ugovaranja

- Pravo na participaciju

- Pravo na mirno rjesavanje nastalih sporova
- Pravo na Strajk
- Pravo na ucesce u donoSenju autonomnih akata poslodavca

Ve¢ u postupku izrade zakona o radu u BiH kojim je karakter radnih odnosa u nasem
pravnom sistemu u cijelosti izmijenjen, za uredenje odredenih instituta posluZzilo je kao u ZOR
medunarodno radno zakonodavstvo i evropsko zakonodavstvo. Tako su zakoni o radu u
BiH sadrzajno, u cijelosti ili djelomi¢no, uskladeni s medunarodnim radnim standardima
i s direktivama EU u odnosu na:

zabranu diskriminacije,

sadrZaj ugovora o radu ili pisane potvrde,

ugovor o radu na odredeno vrijeme,

jednakost placa Zena i musSkaraca, zbrinjavanje viskova,
rad u nepunom radnom vremenu,

prava iz zaStite maj¢instva.

Medunarodni radni standardi-cvrsto jezgro prava i obaveza na radu i u vezi sa radom sadrzano u
medunarodnom radnom pravu u cilju unapredivanja radnih i Zivotnih uvjeta i promoviranja socijalne
pravde

Univerzalno medunarodno radno pravo (podloga u konvencijama i preporukama MOR-a, te
odgovarajucim instrumentima UN)

Regionalno medunarodno pravo-teritorijalni domen vazenja ogranicava se na odredeni
geopoliticki prostor/posebno razvijeno u Evropi,ali i u okviru Organizacije americkih
drzava,Organizacije africkog jedinstva, te Arapske organizacije rada/.

Odnos izmedu medunarodnog i evropskog radnog prava

Univerzalno-regionalno

Ciljevi (a) "trajni mir mogu¢ je samo na osnovu socijalne pravde" (b) "podsticanje zaposlenosti,
poboljSanje uvjeta Zivota i rada uz njihovo uskladivanje u toku razvoja, odgovarajuca socijalna
zastita, dijalog izmedu socijalnih partnera, razvoj ljudskog resursa"

Cjelovitost-partikularnost (u europskom random pravu pojedini segmenti su jo3 uvijek ostali van



nadleznosti komuniratnih institucija,zarade i druga primanja zaposlenika, pravo na udruZivanje,
pravo na Strajk i lock out)

- Sadrzina (komplementarni-europski radni standardi su Cesto inspirisani univerzalnim
standardima MOR-a, ali ponekad europski radni standardi se uspostavljaju na visem nivou)

- Uloga socijalnih partnera i tripartizan

- Adresati (driave Elanice MOR-a,adresati uropskog radnog prava ne samo driave Elanice, vec i
fizitka i pravna lica, organizacije radnika i poslodavaca)

- Implementacija (ratifikacija konvencija i akceptiranje preporuka,a Europsko komunitarno pravo
podrazumijeva fazu prenosenja,primjene i prinudnog izvrsavanja)

Evropsko radno pravo

- Evropsko nekomunitarno radno pravo (radno pravo koje je nastalo u okviru Vije¢a Evrope, izvori:
Evropska konvencija o zastiti ljudskih prava i osnovnih sloboda, Evropska socijalna povelja,
Evropski kodeks o socijalnoj sigurnosti, Evropska konvencija o socijalnoj sigurnosti, Evropska
konvencija o pravnom statusu radnika migranata)

- Evropsko komunitarno prave-pravo Evropske unije

Medunarodni radni standardi
- Univerzalni

- Sadrzani u 185 konvencija MOR-a prema predmetu
- Sloboda udruZivanja, kolektivnog dogovaranja i participacija
- Jednakost u mogucnostima ili tretmanu
- Prinudni rad
- Djeciji rad
- Tripartizam
- Radna administracija i inspekcija
- Laposljavanje
- Strucno usavrsavanje i doobrazovanje
- Place
- Radno vrijeme
- Sigurnost zaposlenja
- lastitanaradu
- Lastita materinstva
- Socijalna politika
- [Lastita radnika migranata
- Pomorci
- Ribari
- Lucki radnici
- Domorodacko i plemensko stanovnistvo
- Specificne kategorije radnika



Regionalni

- Sloboda kretanja radnika

- Iaposlenost i fleksibilni oblici zaposljavanja (ugovor o radu na odredeno vrijeme (91/383/EEC),
ugovor o radu s nepunim radnim vremenom direktiva 97/81, obaveza pisanog obavjestavanja
zaposlenih o uvjetima rada ugovora o radu 91/553)

- Jednakost postupanja ili tretmanu (direktiva 2000/78/EEC teret dokazivanja direktiva 97/80)
- lastita zdravlja i bezbjednost na radu

- Dostojanstvo na radu

- Radno vrijeme, nocni rad, sedmicni i godisnji odmor

- Reorganizacija poslodavaca i poloZaj zaposlenih

- Socijalni dijalog

- Kolektivno pregovaranje

- Participacija

Kao zajednicko i tipi¢no, na podrucju individualnog radnog prava u zakonima o radu
BiH pojavljuju se slijedeca obiljezja:
a) subordinacija (obavljanje poslova radnog mjesta pod kontrolom i nalozima
poslodavca),

b) nepostojanje monopola na radno mjesto,
¢) uvjeti koji utemeljuju konkurenciju znanja i sposobnosti i princip da

d) zarada predstavlja izraz kvaliteta i kvantiteta rada uz dosljedno postivanje radne
i tehnoloske discipline.

Uvodenjem ovih elemenata u radno zakonodavstvo BiH neminovno je promijenjen
polozaj i poslodavaca i zaposlenika/radnika na trziStu rada BiH. Ciljnim tumacenjem
odredbi u zakonima o radu BiH proizilazi da drZzavno zaStitno zakonodavstvo u oblasti radnih
odnosa ne Stititi radnike od djelovanja trziSnih zakonitosti, niti moZe otkloniti posljedice
neefikasnog poslovanja i privrednih kriza, ali da moZe 1 treba instrumentima u rukama
sindikata, pravosuda i inspekcije, sprijeciti i otkloniti zloupotrebe, kao i poboljsati rjeSenja
koja nisu adekvatna.

U okviru kolektivnog radnog prava primjerenost radnog zakonodavstva BiH trziSnim
uvjetima privredivanja podrazumijeva: a) pravo na osnivanje i organiziranje sindikata, tj.
slobodu udruzivanja; b) pravo na kolektivho pregovaranje i zakljucivanje kolektivnih
ugovora; c¢) pravo na sudjelovanje u upravljanju kod poslodavca - participacija i
suodlucivanje; d) pravo na rjeSavanje kolektivnih radnih sporova mirnim metodama; e) pravo
na Strajk; f) pravo na uleSe u postupku donoSenja pojedinih autonomnih akta kod
poslodavca (Podmodul IIT).

3. Pojam zaposlenika /radnika i poslodavca

Zaposlenik/radnik je fizicka osoba koja u radnom odnosu na temelju ugovora o radu
obavlja odredene poslove za poslodavca. Poslodavac moze biti i fizicka i pravna osoba, za koju



zaposlenik u radnom odnosu obavlja odredene poslove. Kroz pojedine odredbe, propisivanjem
dodatnih obaveza za pojedine poslodavce u radnom zakonodavstvu BiH mozZe se, posredno,
govoriti o 1 pojmu " malog poslodavca". Naime, po rjeSenjima u zakonima o radu BiH to bi
bio poslodavac koji zaposljava manje od 15 zaposlenika/radnika. Na "malog poslodavca" ne
primjenjuju se odredbe o: obavezi donoSenja pravilnika o radu, te obaveze u vezi sa
kolektivnim otpusStanjem zaposlenika.

Prava i obaveze poslodavca 1 zaposlenika u okviru radnog odnosa proizilaze iz njithovog
polozaja. Poslodavac ima pravo da utvrdi mjesto i nain obavljanja poslova radnog mjesta
postujudi pri tome ius cogens norme (zastite minimuma prava zaposlenika), a zaposlenik ima
pravo da obavlja poslove radnog mjesta na nacin i pod uvjetima koje je utvrdio poslodavac, te
da mu se za obavljeni rad isplati placa. Opis poslova koje je zaposlenik duZan obavljati
odreduje se ugovorom o radu /pravilnikom o radu.

U tom smislu, zanimljiva je presuda iz njemacke sudske prakse.

Pravo zaposlenika na zapoSljavanje dovoljnog broja zaposlenika za ispunjavanje
njegovih obaveza iz ugovora o radu

Iz obrazloZenja:

TuZitelj ima pravo biti zaposlen u skladu s ugovorom. Svaki zaposlenik u nacelu ima
pravo da mu poslodavac da posao shodno ugovoru, jer se kod radnog odnosa radi o
uzajamnom odnosu razmjene i jedna strana nije duZna biti upuéena na ispunjavanje
cinidbe bez odgovarajuce protucinidbe. To nacelo je danas radno-pravno gledano nesporno.
Pri tom poslodavac mora zaposlenika zaposliti shodno sklopljenom ugovoru. Zaposlenik
moZe odbiti rad koji nije u skladu s ugovorom. Umjesto da odbije rad, zaposlenik moZe,
medutim, tuZiti poslodavca na ispunjenje i na taj nacin iznuditi pruZanje prilike za rad u
skladu s ugovorom.

Takva mogucnost koja se treba dati zaposleniku pretpostavlja da tuZenik stavi na
raspolaganje potrebna sredstva. U takva sredstva ne spadaju samo radno mjesto ili druga
stvarna sredstva za rad, nego i osoblje. Ako zaposlenik svoj posao moZe obavljati samo zajedno
s drugim zaposlenicima ili uz njihovu pomoc¢, poslodavac mora imati obavezu da te druge
osobe stoje na raspolaganju. Tako je samo po sebi razumljivo da tamo gdje iz sigurnosnih
razloga moraju zajedno raditi najmanje dva zaposlenika, postoji obaveza poslodavca na
garanciju postojanja tog drugog zaposlenika.

Buduc¢i da u ugovorne obaveze tuZitelja spada raspored rada lijecnika asistenata
anesteziologa na nacin da se postuju odgovarajuci propisi, iz toga proizlazi obaveza tuZenika
da stavi na raspolaganje bar minimalno potreban broj osoba. TuZitelj svoje obaveze ne moze
ispuniti na drukciji nacin, a tuZenik mu mora dati mogucnost da obavlja odgovarajuce
aktivnosti i utoliko ispunjava i svoje ugovorne obaveze.

Izlaganja tuZenika da bi tuZitelj htio utjecati na odluke tuZenika kao poduzetnika, jer da
je zaposljavanje odredenog broja lijeCnika asistenata samo njegova stvar, nisu prihvatljiva. Ta
organizacijska vlast sama po sebi je stvarno samo na tuZeniku - kao emanacija poduzetnicke
slobode - tuZenik je tu obavezu oblikovanjem ugovora sam nametnuo tuZitelju. Shodno nacinu
nametanja obaveze on se sam obavezao omoguciti zaposleniku obavljanje njegova posla.
Posljedica te slobodno odabrane obaveze jest da tuZenik mora stvoriti pretpostavke za
obavljanje posla u skladu s ugovorom.

(Presuda Radnog suda Wilhelmshaven od 23.09.2004. u Der Betrieb, br. 15/2005, str.
833, Duesseldorf, Njemacka)



3.1. Radnik na cekanju

S aspekta zastite i ostvarivanja prava iz radnog odnosa "status radnika na ¢ekanju" i
"upuéivanje radnika na cekanje" predstavlja vrlo diskutabilne institute, kao Sto i rad
formiranih komisija za implementaciju propisanih prava ne predstavlja odgovarajuci nacin
zaStite i ostvarivanje prava, pogotovu kada se u vidu imaju rezultati rada ovih organa.

Naime, jedna od bitnijih razlika izmedu tri zakona o radu BiH je vezana za odredenje i
reguliranje statusa radnika na ¢ekanju. Zakon o radu BDBiH ne sadrZzi odredbe o statusu
radnika na ¢ekanju, a u Zakonu o radu RS, shodno odredbi ¢l. 152. ovog zakona predvida
se mogucénost isplate otpremnine radnicima koji su bili u radnom odnosu na dan 31.12.1991.
godine kod poslodavca Cije je sjediSte na teritoriji RS, a koji smatraju da im je radni odnos
prestao nezakonito. Ukoliko radnik koji ispunjava naprijed naznacene uvjete po Zakonu o radu
RS ne bude pozvan na rad, u roku od tri mjeseca (do12.02.2001. godine) prestaje mu radni
odnos i ima pravo na otpremninu. Posto se procijenilo da se radi o velikom broju radnika ¢iji
je radno-pravni status u medusobnoj povezanosti s privatizacijom drZzavnih poduzeca, pravo na
otpremninu ovih radnika ima sui generis karakter.

Iz sudske prakse

Nacin prestanka radnog odnosa opredjeljuje sadrzaj rjesenja o prestanku radnog
odnosa, pa kada iz sadrzaja predmetnog rjeSenja o prestanku radnog odnosa proizilazi
da je radni odnos prestao istekom roka ¢ekanja, naknada na ime otpremnine se isplaéuje
u skladu sa Zakonom o radu za slucajeve prestanka radnog odnosa radnicma koji su na
dan stupanja na snagu Zakona o radu bili na ¢ekanju.

Iz obrazloZenja

..Iz sadriaja navedenog rjeSenja proizlazi da je tuZitelj prije donosenja rjesenja o
prestanku radnog odnosa , imao status radnika "na cekanju", kako je to navedeno u pomenutom
rjesenju, a sto potvrduje i tuZitelj u cinjenicnim navodima tuzbe, navodeci da je na cekanju bio
od 1991. godine. Stoga je tuZitelju radni odnos prestao istekom roka cekanja, a ¢injenica da je
tuZeni utvrdio prestanak radnog odnosa s 1.10.2001. godine, a ne neposredno istekom roka od
3 (tri) mjeseca od dana stupanja na snagu Zakona o radu od 12.11.2000. godine je samo u
prilogu tuZitelju. Nacin prestanka radnog odnosa tuZitelju kod tuzZenog opredjeljuje sadrzaj
rjesenja o prestanku radnog odnosa, pa kako iz sadriaja predmetnog rjesenja o prestanku
radnog odnosa tuZitelju proizlazi da je radni odnos prestao istekom roka cekanja, to tuZitelju
pripada naknada na ime otpremnine koja je Zakonom o radu propisana za sluc¢ajeve prestanka
radnog dnosa radnicima koji su na dan stupanja na snagu prednje pomenutog zakona bili na
¢ekanju. Na dan donosenja rjesenja o prestanku radnog odnosa tuZitelja, na pravnoj snazi je bio
Zakon o izmjenama i dopunama Zakona o radu ("SL. glasnik RS", br. 40/00). Odredbom ¢l. 151.
tog zakona propisano je da se odredbe ¢l. 127. ovog zakona o pravu radnika na otpremninu,
shodno primjenjuje i na radnike koji se na dan stupanja na snagu ovog zakona zateknu na
Cekanju na koje su upuceni u skladu sa ¢l. 64. Zakona o radnim odnosima ("Sl. glasnik RS", br.:
25/93, 14/93, 15/96, 21/96, 3/97 i 10/98), ukoliko ih poslodavac u roku od 3 (tri) mjeseca od
dana stupanja na snagu ovog zakona ne pozove na rad. Prema st. 2. iste zakonske odredbe,
navedena otpremnina moZe iznositi najvise u visini 4 (Cetiri) prosjecne mjesecne plate ostvarene
u posljednja 3 (tri) mjeseca, prije mjeseca u kome radniku prestaje radni odnos. Kod ovakvog
stanja stvari, po ocjeni ovog suda, tuZitelju pripada pravo na otpremninu koju propisuje odredba
¢l. 1. Zakona o izmjenama i dopunama Zakona o radu RS ("Sl. glasnik RS", br. 40/00), a ne
otpremina propisana odredbom ¢l. 3. izmjena i dopuna Opsteg kolektivnog ugovora ("SL. glasnik



RS", br. 21/01), kako je to pogresno zakljucio prvostepeni sud. Ovo iz razloga Sto pravo na
otpremninu, koju predvida naprijed navedena odredba Opsteg kolektivnog ugovora pripada
radniku u slucaju prestanka radnog odnosa, zbog prestanka potrebe za radom usljed
ekonomskih organizacionih i tehnoloskih razloga, Sto podrazumijeva da takvom nacinu
prestanka radnog odnosa prethodi program zbrinjavanja viska radnika iz ¢l. 124. 1 125. Zakona
o radu ("Sl. glasnik RS", br. 38/00). Buduci da je tuZitelju radni odnos prestao istekom roka
Cekanja, a ne otkazom ugovora o radu od strane poslodavca, jer ugovor o radu izmedu tuZitelja
i tuZenog nije ni zakljucen, koji nacin prestanka radnog odnosa proizlazi iz sadriaja samog
rjesenja u konkretnom slucaju ima se primijeniti odredba o pravu na otpremninu za slucaj
prestanka radnog odnosa radniku kome radni odnos prestaje istekom roka cekanja.

(Presuda Okruznoj suda u Banjoj Luci , Z-340/05, od 24.02.2006)

Zakon o radu FBiH ima odredbe koje reguliraju, radnom pravu nepoznat pojam -
"radnika na ¢ekanju". Naime, odredbama Zakona o radu FBiH regulirano je ko su: a) - aktivno
legitimirani subjekti na koje se odnose pravo ¢ekanja; b) prava koja proizilaze iz tog statusa
(naknade i otpremnina); i ¢) obaveze koje postoje na strani poslodavca.

Preciznije, odredba €l. 143. Zakona o radu FBiH odnosi se na:
a) zaposlenike koji su se na dan stupanja na snagu Zakona o radu zatekli na ¢ekanju posla,

b) zaposelnike koji su bili u radnom odnosu na dan 31.12.1991. godine kod datog
poslodavca, a nikada nisu dobili odluku o prestanku radnog odnosa.

a) U skladu s odredbama ¢l. 143. Zakona o radu FBiH, zaposlenik koji se na dan stupanja
na snagu Zakona (dakle 05.11.2000) zatekao na ¢ekanju posla, mogao je ostati u tom statusu
najduZe 6 (Sest) mjeseci, ako ga poslodavac prije isteka ovog roka ne pozove na posao. To
znaci, da je svim zaposlenicima koji su bili u statusu radnika na ¢ekanju, a koje poslodavac ne
pozove na rad, poslije isteka roka od Sest mjeseci (05.05.2000) prestao radni odnos. Za
vrijeme ¢ekanja na posao zaposlenik ima pravo na naknadu koju odredi poslodavac. Kolika
¢e ta naknada biti, zavisi prije svega: o financijskom stanju poslodavca, njegovim neposrednim
planovima u vezi s obavljanjem djelatnosti, te stanju na trziStu rada.

Zaposlenik kome prestane radni odnos iz razloga §to nije pozvan na posao ima pravo na
otpremninu. Nacin, uvjeti i rokovi isplate otpremnine utvrduju se u pisanom ugovoru
sklopljenom izmedu poslodavca i zaposlenika. Uz to, zakonodavac zabranjuje poslodavcu da
u roku godinu dana od dana prestanka rada zaposlenika na ¢ekanju uposli druge osobe
iste kvalifikacije ili istog stepena stru¢ne spreme, ukoliko je ta osoba joS nezaposlena.

Iz sudske prakse:

Ako poslodavac radnika na ¢ekanju posla po odredbi ¢l. 143. st. 1 Zakona o radu
nije pozvao na rad u roku iz tog stava , radniku je radni odnos prestao 05.05.2000. godine
po sili zakona. Odluka poslodavca o prestanku radnog odnosa ima samo deklaratorni
karakter i moze se donijeti i kasnije.

(Presuda Vrhovnog suda Federacije Bosne i Hercegovine, broj: Rev-879/05 od
04.04.2006)

b) Druga kategorija zaposlenika na koju se odnosi odredba ¢l. 143. st. 2. su osobe koje
su bile u radnom odnosu na dan 31.12.1991. godine kod poslodavca i koje su se u roku od tri
mjeseca od dana stupanja na snagu Zakona (dakle do 05.02.2000) pisanim putem ili
neposredno obratili poslodavcu za ponovno uspostavljanje radno-pravnog statusa, a u ovom



razdoblju nisu zasnovale radni odnos kod drugog poslodavca. Te osobe smatraju se u smislu
Zakona zaposlenicima na ¢ekanju i ostvaruju ista prava kao i zaposlenici koji su se na dan
stupanja na snagu Zakona zatekli na ¢ekanju posla.

U meduvremenu, prvom velikom revizijom Zakona o radu FBiH iz 2000. godine,
odredbama novih ¢l. 143a, 143b. i 143c. predvideno je obrazovanje: kantonalnih komisija za
implemantaciju ¢l. 143, kao prvostepenih organa, koje formira kantonalno ministarstvo
nadleZno za poslove rada 1 Federalne komisije za implementaciju ¢l. 143, kao drugostepenog
organa. TaCnije, o Zalbama izjavljenim protiv rjeSenja kantonalnih komisija rjeSava Federalna
komisija za implementaciji iz ¢l. 143. Zakona o radu. Ali uz to, ako kantonalana komisija ne
izvrSava funkcije radi kojih je formirana, Federalna komisija preuzima njenu nadleznost, tj.
pojavljuje se i u ulozi prvostepanog organa. Federalna, odnosno kantonalna komisija odlucuje
u skrac¢enom ili redovnom ispitnom postupku. Odluke ovih komisija su:

- konacne i kao takve podlozne su sudskom preispitivanju u skladu sa zakonom,
- pravno utemeljene i dostavljaju se podnosiocu u roku od sedam dana.

Posljedica ovih izmjena i dopuna bila je moguénost da zaposlenici u roku od 90 dana
(krajnji rok je bio 07.12.2000) podnesu Zalbu Kantonalnoj komisiji za implementaciju ¢l. 143,
Sto je u vecini slucajeva bilo nemogude, jer se Zalbe nisu imale kome podnijeti, niti je Zakonom
naveden krajnji rok do kojeg su komisije trebale biti formirane. Delikatnost nastupa i
formiranjem ovih komisija, jer zbog velikog broja Zzalbi, velikih troSkova, te pribavljanja
dokumentacije, one nisu bile aZurne, tako da do danas, skoro 7 godina nakon Sto je proces
trebalo da bude okoncan, vecina radnika s ovim statusom jo$ nije ostvarila svoja prava.

Dugo je u FBiH sporan nacin preispitivanja odluka komisija - redovan sudski postupak
ili postupak u upravnom sporu. Dilema je oslonjena, prije svega, na Komisije koje su
formirane kao sastavni dio organa uprave, koji postupaju po Zakonu o upravnom postupku.

Vrhovni sud FBiH je zbog otvorenih pitanja i dilema zauzeo slijedee stavove:

(1) "Odluke Federalne, odnosno kantonalne komisije za implementaciju ¢l. 143.ZOR
FBiH nemaju pravni karakter upravnog akta i ne podlijeZu sudskom preispitivanju u
upravnom sporu nego u parnicnom postupku pred mjesno nadleznim opcinskim sudom,
zbog cega tuzbu kojom je pokrenut upravni spor protiv tih odluka treba odbaciti."

(Pravni stav Vrhovnog suda FBiH od 21.01.2002)

(2) "...podnesenom tuzbom ne moze se pokrenuti upravni spor protiv tuZene drugostepene
komisije za implementiranje ¢l. 143 ZOR u predmetnoj pravnoj stvari, neovisno od
Cinjenice da li se tuZbom osporava konacna odluka Komisija ili odluka koja nije
postala konacna, s obzirom na to da se odlukama tih komisija ne rjesava o pravu ili
obavezi tuZiteljice u nekoj upravnoj stvari, nego o njenim pravima iz radnog odnosa
s poslodavcem kao privrednim subjektima, i obavezama poslodavca prema njoj, kao
zaposleniku na cekanju.”

(Rjesenje Vrhovnog suda FbiH, br.:U.3866/001 od 13.12.2001)

Pravne posljedice
- Odluke nisu izvrsene zbog njihove pravne prirode

- Pravni propisi su nedoreceni-zakon nije propisao nacin izvrSenja, niti ko ih izvrsava

- Sudsko izvrsenje-u sudskoj proceduri ostvaruje pravo koje mu je utvrdeno konacnom odlukom
Komisije



- Neprihvatljiva duzina trajanja postupka i direktno krsenje:€lan 6. i 13. Evropske konvencije o
osnovnim ljudskim pravima i slobodama

RjeSavanja statusa "radnika na ¢ekanju", posebno druge grupe zaposlenika, traje dugi niz
godina, ovi zaposlenici za ostvarenje prava na otpremninu moraju imati odluku komisije, na
koju u prosjeku ¢ekaju 3-4 godine, a ako poslodavac ne Zeli dobrovoljno postupiti po odluci,
zaposlenici moraju zastitu prava potraziti pred sudom.

Iz sudske prakse:

Krsenje odredbi iz st. 8. ¢l. 143 Zakona o radu FBiH ne utice na valjanost prestanka
statusa radnika na ¢ekanju pod zakonom utvrdenim uvjetima, ve¢ time poslodavac ¢ini
prekrsaj iz radnog odnosa.

Iz obrazloZenja

Odredba clana 143. Zakona o radu odnosi se na dio zakona kao prelazne i zavrsne
odredbe, s ciljem da se u prelaznom periodu rijese pravna pitanja oblasti radnih odnosa. Stoga
je stavom 2. iste odredbe dato pravo zaposlenicima koji su se zatekli u radnom odnosu
31.12.1991. godine i koji se u roku od 3 (tri) mjeseca od dana stupanja na snagu ovog zakona
obrate poslodavcu radi uspostavljanja radno-pravnog statusa, a u ovom periodu nisu zasnovali
radni odnos kod drugog poslodavca, da se smatraju zaposlenikom na c¢ekanju posla s pravom
na naknadu place u visini koju odredi poslodavac. Stavom 4. istog ¢lana propisano je da e
takvom zaposleniku na cekanju posla prestati radni odnos uz pravo na otpremninu ukoliko ne
bude pozvan na rad u roku od 6 (Sest) mjeseci od dana stupanja na snagu navedenog zakona.
Medutim, stavom 8. istog c¢lana je propisano da poslodavac ne moZe u roku od jedne godine
zaposliti drugo lice koje ima istu kvalifikaciju ili isti stepen strucne spreme, osim lica koja su
se zatekla na cekanju posla ili im je uspostavljen radno-pravni status zaposlenika na cekanju
posla, ako je to lice nezaposleno. Navedenom zakonskom odredbom je doista propisana
zabrana poslodavcu da u periodu jedne godine zaposli drugo lice koje ima istu kvalifikaciju ili
isti stepen strucne spreme osim lica koja su se zatekla na cekanju posla ili im je uspostavljen
radno-pravni status zaposlenika na cekanju posla, ako je to lice nezaposleno. Medutim, ova
zabrana koja se odnosi na poslodavca, nasuprot stava niZestepenih sudova, ne daje pravo
zaposleniku koji je imao status zaposlenika na ¢ekanju posla da traZi uspostavu radno-pravnog
statusa direktno iz ove zakonske odredbe. Povreda ove odredbe povlaci prekrsajnu odgovornost
po ¢l. l140. tac. 58, a ne povreda u smislu ¢l. 103 st. 1. Zakona o radu.

Naime, u situaciji kada poslodavac javnim natjecajem traZi nove zaposlenike, raniji
zaposlenik na cekanju je imao pravo da se na takav natjecaj javi i tek u toj situaciji i to lice
imalo bi prioritet u odabiru kandidata u odnosu na druge kandidate, ako ispunjava ostale
uslove natjecaja. Neprihvatljivo je stajaliste niZestepenih sudova da tuZiteljici kao bivsem
zaposleniku tuZene pravo na uspostavu radno-pravnog odnosa proizilazi samo iz ove zakonske
odredbe, jer poslodavac ne zna niti moZe znati da li je raniji zaposlenik na cekanju u
meduvremenu zasnovao novi radni odnos ili ne.

Dakle, kako tuZiteljica nije dokazala u postupku da se prijavijivala na natjecaje za radna
mjesta koja su bila popunjavana u periodu od jedne godine nakon prestanka njenog radnog
odnosa kao zaposlenika na cekanju posla, s istim kvalifikacijama ili istim stepenom strucne
spreme, to nije bilo pravilno primijeniti ovu zakonsku normu u smislu zahtjeva da se tuZiteljici
uspostavi radno-pravni odnos s danom kada je isti prestao, te naloZiti tuZenoj isplatu svih
placa u periodu od 05.05.2000. pa do 01.01.2005. godine.

(Presuda Vrhovnog suda FBiH, br.: Rev-1302/05 od 09.11.2006)



Zaposlenik koji se zatekao u radnom odnosu 31.12.1991. godine i koji se u roku od
tri mjeseca od dana stupanja na snagu Zakona o radu FBiH pismeno ili neposredno
obratio poslodavcu radi uspostavljanja radno-pravnog statusa, a u ovom vremenskom
razdoblju nije zasnovao radni odnos kod drugog poslodavca po sili zakona smatrat ¢e se
zaposlenikom na ¢ekanju posla. Status zaposlenika na ¢ekanju posla, na osnovu odredbe
iz ¢l. 143. st. 2. Zakona o radu, iskljucuje prestanak radnog odnosa, odnosno prema
odredbi iz ¢l. 143. st. 4. istog zakona, radni odnos moze prestati tek istekom Sest mjeseci
od dana stupanja na snagu ovog zakona, tj. 05.05.2000. godine.

Iz obrazloZenja

Polazeci od pravilno utvrdene odlucne cinjenice da se tuZiteljica u roku od tri mjeseca od
stupanja na snagu Zakona o radu, tj. dana 25.01.2000. godine, pismeno obratila tuZenom radi
uspostavljanja radno-pravnog statusa, a kako prema stanju spisa nisu dovedene u pitanje
Cinjenice da se tuZiteljica na dan 31.12.1991. godine zatekla u radnom odnosu, te da nije
zasnovala radni odnos kod drugog poslodavca, to se ista prema vec citiranoj odredbi iz ¢l. 143.
st. 2. Zakona o radu, po sili zakona smatrala zaposlenikom na cekanju posla. Stoga je samim
sticanjem statusa zaposlenika na cekanju posla, na osnovu odredbe iz ¢l. 143. st. 2. Zakona o
radu, osnovan zahtjev za ponistenje rjeSenje o prestanku radnog odnosa od 02.05.1992.
godine, jer takav status koji je zaposleniku predviden Zakonom iskljucuje prestanak radnog
odnosa, a koji je prema odredbi iz ¢l. 143. st. 4. istog zakona, mogao prestati tek istekom Sest
mjeseci od dana stupanja na snagu ovog zakona tj. 05.05.2000. godine... Kako se, prema tome,
tuZiteljica iz ve¢ navedenih razloga, prema odredbi iz ¢l. 143. st. 2. Zakona o radu, smatrala
zaposlenikom na cekanju posla, a stupanjem na snagu Zakona o radu je, prema odredbi iz ¢l.
150. tog zakona, na teritoriji Federacije prestala primjena propisa o radnim odnosima i
placama koji su se primjenjivali na teritoriji Federacije do dana stupanja na snagu ovog
zakona, to nije bilo mjesta primjeni odredbe iz ¢l. 80. Zakona o radnim odnosima, na osnovu
koje je odbacena tuZba u dijelu zahtjeva za ponistenje rjesenja o prestanku radnog odnosa. Iz
navedenih razloga je, u smislu odredbe iz ¢l. 143. st. 2. Zakona o radu, osnovan i zahtjev za
utvrdenje radno-pravnog statusa zaposlenika na cekanju posla, za period od 01.06.1996. do
30.11.1999. godine, kako je tuZiteljica konacno i opredijelila svoj zahtjev podneskom od
12.11.2003. godine. Kako je prvostepeni sud odlucujuci o uspostavljanju radno-pravnog
statusa, te o naknadi za vrijeme cekanja posla, obuhvatio period od 25.01.2000. do 05.05.2000.
godine, koji period nije bio predmet tuZbenog zahtjeva, time je prekoracio tuZbeni zahtjev.

(Odluka Kantonalnog suda u Sarajevu, GZ. 2305/04 od 11.04.2006)

4. Sloboda ugovaranja, njezina ogranicenja i
primjena najpovoljnijeg prava

Zakoni o radu BiH (FBiH, RS, BDBiH) nacelno pocivaju na principu slobode
ugovaranja. U tom smislu :

a) poslodavac moZe slobodno izabrati kandidata s kojim ¢ée zakljuciti ugovor o radu,
odnosno prema pozitivnim rjesenjima nije uopée obavezan raspisivati oglas/konkurs
za slobodna radna mjesta;



b) ugovorom o radu poslodavac i zaposlenik slobodno ureduju prava i obaveze iz radnog
odnosa.

Pri tome, poslodavac i kod izbora kandidata za radno mjesto i uredivanja prava i obaveza
na radu 1 u vezi rada mora poStovati:

- zabranu diskriminacije pri zaposljavanju;
- zabranu zakljucivanja ugovora o radu s licem koje nije navrSilo 15 godina.

Prema rjeSenjima u Zakonu o radu u institucijama BiH predvidena je faza donoSenja
odluke o potrebi prijema zaposlenika u radni odnos, a na osnovu odluke o prijemu u radni
odnos raspisuje se javni oglas.

Sadrzaj ugovora o radu ogranicen je odredbama zakona o radu kojima se ureduju
osnovna minimalna prava i uvjeti rada zaposlenika, odnosno ugovorom o radu ne moze se
odrediti manji obim prava radnika od onog koji je odreden Zakonom o radu ili drugim
zakonom, osim ako to nije izricito predvideno Zakonom. S druge strane, ugovorom o radu
mogu se ugovoriti povoljnija prava od onih utvrdenih u minimalnom obimu u zakonu.
Isto nacelo ograni¢avanja slobode ugovaranja vezuje se i za kolektivne ugovore odnosno
pravilnike o radu. Tako u odredbi €¢l.12. Zakona o radu FBiH:

"Kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu ne mogu se utvrditi
manja prava od prava utvrdenih u ovom zakonu, osim ako to nije izri¢ito predvideno ovim ili
drugim zakonom.

Kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu mogu se utvrditi
povoljnija prava od prava utvrdenih ovim zakonom, ako Zakonom nije drugacije predvideno ."

Imajuéi u vidu situaciju da se prava zaposlenika mogu urediti zakonima, ali 1 drugim
izvorima prava, u praksi se postavlja pitanje: koji se izvor primjenjuje u situaciji kad su ta
prava raznim izvorima prava regulirana na razlic¢it nacin.

Zakoni o radu BiH nemaju izri¢ito odredbu koja regulira primjenu prava koje je za
zaposlenika najpovoljnije. Medutim, tumacenjem odredbi koje se odnose na ograni¢avanje
slobode ugovaranja pri zaklju¢ivanju ugovora o radu (¢l. 12. ZOR FBiH, ¢l. 13. ZOR RS,
¢l. 9. ZOR BDBIiH) pozicioniranih kao osnovnih odredbi radnog zakonodavstva, moze se
zakljuciti da odredbe ugovora o radu koje nisu u skladu sa Zakonom, kolektivnim ugovorom,
pravilnikom o radu, a kojima se utvrduju nepovoljniji uvjeti rada, nemaju pravnu snagu i
umjesto njih se primjenjuju odgovarajuce odredbe ovih akata.

U tom smislu, Opéi kolektivni ugovor za teritorij FBiH ("SI. novine FBiH", br. 54/05)
u st. 3. ¢l. 3 utvrduje: "ako je neko pravo iz radnog odnosa razli¢ito uredeno ovim
kolektivnim ugovorom, kolektivhim ugovorom na nivou kantona, kolektivnim
ugovorom za podrucje djelatnosti, pravilnikom o radu, ugovorom o radu ili zakonom,
primjenjuje se za zaposlenika najpovoljnije pravo, osim u slucaju ¢l. 8. st. 3. ovog
koletivnog ugovora".

5. Primjena op¢ih propisa obligacionog prava

Pristup radnom odnosu kao ugovornom odnosu ("zaklju¢ivanjem ugovora o radu izmedu
poslodavca i zaposlenika zasniva se radni odnos") u praksi ima za posljedicu, s pravom,



prisutno pravilo da se na pitanja zakljucivanja, valjanosti, prestanka, te druga pitanja u vezi s
ugovorom o radu koja nisu uredena zakonom o radu ili drugim zakonom primjenjuju op¢i
propisi obligacionog prava. Zakoni o radu u BiH nemaju ovakve odredbe, preciznije Zakon o
radu FBiH u tekstu iz 1999. godine imao je ovakvo odredenje u ¢l. 13. Medutim, izmjenama
i dopunama Zakona o radu FBiH iz 2000. godine ova odredba je brisana.

U pozitivnopravnim rjeSenjima izricita primjena op¢ih pravila obligacionog prava vezuje
se samo za naknadu Stete koju zaposlenik pretrpi na radu ili u vezi rada, tj. za naknadu Stete
koja nije regulirana odredbama Zakona o radu.

Opc¢i propisi obligacionog prava mogu se primjenjivati isklju¢ivo u skladu s prirodom
ugovora o radu (vidjeti: Podmodul II).

6. Zabrana diskriminacije

Bosna i Hercegovina je u svoje zakonodavsto ugradila cijeli set medunarodnih
dokumenata koja se odnose na ljudska prava i slobode, medu kojima su najznacajniji vezani
za zabranu diskriminacije. Konkretnije, osnovne odredbe koje pokrivaju podrucje zabrane
diskriminacije nalaze se u poglavlju ljudskih prava i1 temeljnih sloboda Ustava BiH. Ustavna
nacela koja zabranjuju diskriminaciju i osiguravaju jednake moguénosti i tretman zakonima o
radu BiH, te Zakonu o ravnopravnosti spolova ("Sl. glasnik BiH", br. 16/03). Tako u
zakonima o radu BiH (¢I. 5. ZOR FBiH, ¢l. 5. ZOR RS, ¢l. 4. ZOR BDBiH), utvrduju:
direktnu zabranu diskriminatorskog tretmana u oblasti radnih odnosa, izuzetke u onome $to se
moze smatrati diskriminatorskim tretmanom, te teret dokaza.

Normativna podloga zabrane diskriminacije upogledu zaposljavanja i zanimanja u BiH
- Ustav i medunarodni sporazumi
- Konvencije MOR-a

- Lakoni o radu
- Zakon o ravnopravnosti spolova u BiH
- Drugi zakoni i propisi

Iz sudske prakse:

Opredjeljenje da zbog svoje uloge u bioloskoj reprodukciji drustva i u vaspitavanju
djece, Zena stiCe i ostvaruje prava iz penzijsko-invalidskog osiguranja pod povoljnijim
uslovima je opravdano samo pod uslovom da joj se daje i mogucénosti sticanja tog prava
pod istim uslovima kao i muskarcu.

Iz obrazloZenja:

Sporno je pitanje u ovom revizijskom postupku da li je bilo zakonskog osnova za
donosenje rjesSenja kojima je tuZiteljici utvrden prestanak radnog odnosa bez njene saglasnosti
zbog ispunjavanja uslova za starosnu penziju. Prema odredbi ¢l. 53. st. l. tac. 16 b) Zakona o
radnim odnosima ("Sl. glasnik RS", br. 25/93, 14/94, 15/96, 3/97 i 10/98) radni odnos bez



saglasnosti radnika prestaje radniku kad navrsi 65 godina Zivota i najmanje 15 godina
penzijskog staza ili 40 godina penzijskog staza (muskarci) odnosno 35 godina penzijskog staza
(Zene), bez obzira na godine Zivota. Medutim, propisivanje razlicitih uslova za prestanak
radnog odnosa po istom osnovu (uslov za sticanje prava na starosnu penziju) za muskarca i
Zenu, nije u saglasnosti sa ¢l. 10. Ustava Republike Srpske, kao ni sa ¢l. 14. Evropske
konvencije o zastiti ljudskih prava i osnovnih sloboda, niti s odredbama Pakta o ekonomskim,
socijalnim i kulturnim pravima, na sto revizija osnovano ukazuje. Ovako propisani uslovi za
sticanje prava na starosnu penziju za Zenu su prihvatljivi samo kao njeno alternativno pravo.
Naime, opredjeljenje da zbog svoje uloge u bioloskoj reprodukciji drustva i u vaspitavanju
djece, Zena stice i ostvaruju prava iz penzijsko-invalidskog osiguranja pod povoljnijim
uslovima je opravdano samo pod uslovom da joj se daje i mogucnosti sticanja tog prava pod
istim uslovima kao i muskarac. U protivnom bio bi naruSen ustavni princip ravhopravnosti
spolova. I prema ¢l. 11/2 Ustava BiH, prava i slobode predvidene Evropskom konvencijom o
zastiti ljudskih prava i osnovnih sloboda s njenim protokolima se primjenjuju u Bosni i
Hercegovini, a ti akti imaju prioritet u odnosu na domace propise. Stoga je u konkretnom
slucaju trebalo direktno primijeniti navedene medunarodne akte te ustave BiH i Republike
Srpske, a ne citirane odredbe Zakona o radnim odnosima.

(Presuda Vrhovnog suda Republike Srpske, br. 118-0-Rev-06-000 181 od 20.06.2006)

Nacelo jednakosti o moguénostima i tretmanu-pravo na nediskriminaciju

- U opéim odredbama zakona o radu BiHl posebno mjesto dato je zabrani diskriminacije na podrucju
radnih odnosa, ¢ime je radno zakonodavstvo uskladeno sa univerzalnim i evropskim radnim
standardima, i to na slijede¢i nacin:

- Direktnom zabranom diskriminacije
- Pozitivnom diskriminacijom

- Putem posebnih propisa koji su u cijelosti posveceni zabrani diskriminacije:Zakon o
ravnopravnosti spolova

U okviru zabrane diskriminatorskih tretmana na radu i u vezi rada posebno su znacajni
akti Medunarodne organizacije rada (dalje: MOR). U pravnom sistemu BiH na snazi su
slijede¢e Konvencije MOR-a koje omedavaju jednakost u moguénostima ili tretmanu:

- Konvencija br. 100
- Konvencija br. 111
- Konvencija br. 156
- Konvencija br. 97

- Konvencija br. 98

- Konvencija br. 122
- Konvencija br. 140
- Konvencija br. 142
- Konvencija br. 143
- Konvencija br. 158

- Konvencija br. 159



MOR-ovi instrumenti

Podsticanje jednakosti pri zaposljavanju i radu i ukinuce diskriminacije dvije strane iste medalje
Promicu se u vise konvencija i preporuka MOR su najvaznije slijedece:

- Konvencija o diskriminaciji (zaposlenje i zanimanje)1958 (br.111) i

- Konvencija o jednakoj nagradi za rad (br.100)

- i Preporukama koje ih prate

- Ove dvije konvencije MOR-a je uvrstila u osam temeljnih konvencija,koje sve drzave clanice
trebaju ratificirati

Prema Deklaraciji MOR-a iz 1998. godine, sve drzave Clanice imaju obavezu da poStuju,
promoviraju i ostvaruju nacela ukidanja diskriminacije u odnosu na zaposlenje i zanimanje.
Ova su nacela razradena u konvencijama br. 100 i 111, koje od drzava-Clanica traze da:

unapreduju i osiguravaju primjenu na sve radnike nacela jednake naknade za
muskarce i Zene za rad jednake vrijednosti (¢l. 2(1) Konvencije br. 100);

unapreduju objektivnu procjenu radnih mjesta na temelju posla koji treba obaviti,
tamo gdje bi to pomoglo ostvarivanju nacela jednake plaée (Cl. 3);

saraduju s organizacijama radnika i poslodavaca koje se bave ostvarivanjem ovog
nacela (Cl. 4);

objave 1 slijede nacionalnu politiku osmiSljenu tako da promice jednakost
mogucénosti i tretmana u odnosu na zaposlenje i zanimanje, s ciljem ukidanja svake
diskriminacije na tom planu (¢l. 2. Konvencije br. 111);

poduzmu jedan broj specifi¢nih mjera na podru¢jima gdje vlada ima mo¢ da djeluje,
kao §to je:

a) usvajanje zakonodavstva i promicanje obrazovnih programa kojima se osigurava
prihvatanje i postivanje politike jednakosti (Cl. 3(b)),

b) ukinuti sve zakonske odredbe koje su izravno ili neizravno diskriminatorske na tom
podrucju (€l. 3(c)) 1

c) osigurati da se politika jednakosti primjenjuje na rad pod vladinom kontrolom,
osobito u gradanskoj sluzbi i javnim poduzeéima (¢l. 3(d)) i u sluzbama za
profesionalno usmjeravanje i institucijama za obuku i zaposljavanje koje su pod
kontrolom Vlade (¢l. 3(e));

d) koristiti posebne mjere u zadovoljavanju konkretnih potreba kategorija stanovniStva
koje su tradicionalno podnosile diskriminaciju u zapoS$ljavanju i1 zanimanju, tamo
gdje ovo moze pomoci ostvarenju jednakosti, a nakon obavljenih konsultacija s
reprezentativnim organizacijama radnika i poslodavaca (¢l. 5. Konvencije br. 111).

Uloga radnog zakonodavstva u postizanju ukupnih ciljeva je decidno navedena u
formulaciji ¢l. 3(b) i (c) Konvencije br. 111, dok ¢l. 2(2) Konvencije br. 100 navodi uloge
nacionalnih zakona i propisa kao jedno od vise sredstava putem kojih se mozZe ostvariti ovo
nacelo, a gdje se medu ostalim nacinima nalazi mehanizam odredivanja iznosa plaéa,
kolektivni sporazumi koje postignu socijalni partneri, odnosno varijante tih mjera.

U veéem broju zemalja, ostvarenje nacela jednakosti 1 nediskriminacije je garantirano
prije svega, nacionalnim ustavima. Naime, ustavi ¢esto sadrZe opéu odredbu o jednakosti, koja
kaZe da se svi gradani imaju tretirati jednako; ali sve viSe, suvremeni ustavi sadrze odredbe o



jednakosti na radu. Istovremeno, zakoni o radu, u suvremenim drZavama najce$ée u prvom
poglavlju o temeljnim nacelima - sadrZe opéu izjavu koja se odnosi na jednak tretman i
mogucnost zapoSljavanja 1 zanimanja, kao 1 konkretnije odredbe koje se odnose na nacela
poput jednake naknade za rad.

Definicija diskriminacije

Diskriminacija je definirana u Konvenciji br.111 kao hilo kakvo razlikovanje,izuzimanje ili davanje
prednosti pocinjeno na temelju rase,vjere,politickog misljenja,nacionalnoh ili socijalnog
podrijetla,koja rezultira ponistenjem ili ugroZavanjem jednakosti mogucnosti ili tretmana u
zaposlenju ili zanimanju

Uporaba formulacija "rezultira ponistavanjem ili ugrozavanjem" je tehnika izrade zakona koja se
bavi pitanjem izravne ili neizravne diskriminacije.

lzravna diskriminacije postoji kada nejednak tretman slijedi izravno iz zakona,propisa,odnosno
praksi koje predvidaju ekplicitne po jednoj od stanovitih osnova, npr.zakoni koji nedopustaju
Zenama da potpisuju ugovore bi predstavljali izravnu spolnu diskriminaciju.

Neizravna diskriminacija se odnosi na situacije ,pravila i prakse koje se ¢ine neutralnimali koje u
praksi dovode do nepovoljnijeg poloZaja, koje prije svega trpe osobe obuhvacene jednom od
navedenih osnova.

6.1. Teret dokazivanja

Teret dokazivanja moZe biti znaCajna prepreka na putu ostvarenja pravicnog i postenog
rezultata u slucaju diskriminacije, bilo izravne ili neizravne.

Jedan od najvecih proceduralnih problema do kojih dolazi osoba kada navodi da je
dosSlo do diskriminacije u poslu ili zanimanju je povezana sa Cinjenicom da teret
dokazivanja diskriminacije u vezi s kojom se ulaze tuzba lezi na tuzitelju, Sto moZe
predstavljati nepremostivu prepreku.

Mada se ponekad dokazi mogu prikupiti bez velikih poteSkoca (npr. u slucaju oglasa
za zapoSljavanje gdje je diskriminacija ocCevidna), Cesto diskriminacija ukljucuje
radnju ili aktivnost na koju se sumnja, a nije utvrdena, i teSko je dokazati, posebno u
sluaju neizravne ili sistemske diskriminacije, a jo§ i dodatno kada informacije i
evidenciju koja bi mogla predstavljati dokaz, Cuva osoba tuZena za diskriminaciju.

S obzirom na teSkoce da tuZitelji ostvare pristup podacima u slu¢ajevima jednake
plade, mnogi zakonodavci i sudovi su odludili da, ako tuZitelj moZe dokazati
¢injenice iz kojih se moze pretpostaviti da postoji diskriminacija, tuzeni ée
morati dokazati da je navodna diskriminacija posljedica objektivnih Cinitelja, a
nedozvoljenih osnova.

U tom smislu su i rjeSenja u zakonima o radu u BiH, koja su implementirala Smjernicu
Vijeca br. 97/80/EZ iz 1997. godine o teretu dokazivanja u slucajevima diskriminacije na
temelju spola, kao pravilo o teretu dokazivanja kod diskriminatorskog tretmana. Zbog
prakti¢nih razloga u Aneksu II dajemo tekst ove smernice.



6.2. Jednakost u mogucnostima i tretmanu u sudskoj praksi Suda Evropske zajednice
(Suda pravde)

Postoji saglasnost da je za razvoj evropskog radnog prava, konkretnije evropskog
privatnog prava u okviru drzavno-pravnih poredaka, nakon implementacije direktiva/smjernica,
najvaznija njihova primjena u sudskoj praksi, jer se tek tada na konkretne slucajeve
primjenjuje evropsko radno pravo. Medutim, sudovi drZzava Clanica ne primjenjuju uvijek
implementacijske propise ve¢ daju prednost ranije donijetim nacionalnim propisima, zaobilaze
primjenu direktiva ili ih ne uzimaju dovoljno u obzir obrazlazu¢i to Cinjenicom da se radi o
pravilima koja su suprotna nacelima njihovog drZzavno-pravnog poretka. To dovodi u pitanje
prakti¢ne vrijednosti akata komunitarnog prava (prava Evropske unije).

Sud Evropske zajednice (Sud pravde) osigurava da se pri tumacenju i primjeni Ugovora
o Evropskoj zajednici (dalje: Ugovor) poStuje zakon (¢l. 220. Ugovora), a pred ovim Sudom
vode se postupci radi:

- povrede Ugovora (Cl. 226-229);
- poniStenja obavezujucih pravnih akata tijela Zajednice (¢l. 230. i 231. Ugovora);
- nedjelovanja tijela Zajednice (¢l. 232. 1 233. Ugovora);

- davanja prethodnih tumacenja Ugovora, ali i valjanosti i tumacenja pravnih akata
tijela zajednice (Cl. 234. Ugovora);

- naknade Stete nastale obavljanjem duzZnosti tijela Zajednice i njenih sluzZbenika (Cl.
235.1288/2 Ugovora);

- radnih sporova izmedu Zajednice 1 njenih sluzbenika (¢l. 236. Ugovora ) 1 dr.

Primjer 1

Presuda C-14/83, S. von Colson i dr.

Cinjeni¢no stanje

U predmetu C-14/83, Sabine von Colson 1 Elisabeth Kamann v.Land Nordhein-Westfalen
zatrazeno je prethodno tumacenje Direktive br. 76/70 od 09.02.1976. o implementaciji nacela
jednakog postupanja prema muskarcima i Zenama u vezi sa zapoS$ljavanjem, struCnim
obrazovanjem i uvjetima rada (SI. I. EZ L 1976, L 39, s. 40). Prethodno tumacenje zatraZio je
Arbeitsgericht Hamm (Sud za radne sporove) pred kojim su tuZiteljice Sabine von Colson i
Elisabeth Kamann vodile postupak protiv Land Nordhein-Westfalen radi spolne diskriminacije
tokom konkursa za radna mjesta socijalnih radnika u zatvoru Werl, koji je bio u nadleznosti
pokrajine Land Nordhein-Westfalen.

Tuziteljice Sabine von Colson i Elisabeth Kamann sudjelovale su na konkursu za dva
radna mjesta za socijalne radnike u zatvoru Werl s isklju¢ivo muskim zatvorenicima - pokrajina
Land Nordhein-Westfalen. Niti jedna od tuZiteljica, zbog svog spola, nije bila primljena na to
radno mjesto, ve¢ su zaposlena dva muskarca s nizim kvalifikacijama od tuZziteljica. TuZiteljice
su od suda zahtijevale da utvrdi da nisu zaposlene na radna mjesta socijalnih radnika u zatvoru
Werl iskljucivo radi svog spola, te da se naloZi tuZenom da im ponudi sklapanje ugovora o radu
u spornom zatvoru ili, alternativno, da im naknadi Stetu u iznosu od Sestomjesecne place. Uz



to je tuZziteljica von Colson zahtijevala i naknadu putnih troSkova u iznosu od 7,20 DM koje je
imala tokom podnoSenja prijave za zaposlenje. Arbeitsgericht je utvrdio da su tuziteljice bile
odbijene s prijavama za zaposlenje zbog svog spola. Medutim, njemacki sud nije na temelju
njemackog prava mogao usvojiti zahtjev tuZiteljica za naknadu Stete. U njemackim propisima
postojala je jedino osnova za dosudu tuziteljici von Colson naknade putnih troSkova u iznosu
od 7,20 DM. Naime, Direktiva br. 76/207 bila je u njemacki pravni poredak implementirana
Zakonom od 13.08.1980, kojim su u njemacki Gradanski zakonik (BGB) dodani novi Paragrafi
611.a-613.a. Naknadu Stetu osobi koja je na temelju svog spola bila diskriminirana prilikom
zaposSljavanja uredivao je Par. 61la./2 BGB. Ta je odredba obavezivala poslodavca da osobi
prema kojoj je povrijedio nacelo jednakog postupanja prema musSkarcima i Zenama naknadi
Stetu koja je za nju proiziSla iz njezinih postupanja utemeljenih na ocekivanjima da joj
zaposlenje nece biti uskra¢eno povredom nalela jednakog postupanja (tzv.
"Vertrauensschaden"). U pravilu se ta Steta svodila na naknadu troSkova koje je povrijedena
osoba imala tokom podno$enja molbe za zaposlenje. Njemacki propisi nisu odredivali nikakvu
drugu kompenzaciju za povredu nacela jednakog postupanja, kao npr. sklapanje ugovora o radu
na istom radnom mjestu, naknadu nematerijaine Stete i sl. S druge strane, Direktiva br. 76/207
je u ¢l. 6. odredivala da su drZave Clanice duZne u svojim nacionalnim pravnim porecima
predvidjeti mjere kojima se osigurava osobama prema kojima je povrijedeno nacelo jednakog
postupanja da svoja prava ostvaruju pred nacionalnim sudovima u skladu s mjerama kojima se
u drzavi Clanici osigurava jednako postupanje prema muskarcima i Zenama prilikom
zaposlenja. Direktiva nije, medutim, izri€ito odredila koje sve sankcije drzave ¢lanice moraju
predvidjeti za povredu nacela jednakog postupanja, ve€ je drzavama ¢lanicama ostavljen odabir
sankcija prikladnih da se ostvare ciljevi Direktive. Radi tumacenja odredbi Direktive br. 76/207
Arbeitsgericht je podnio u tom predmetu Sudu zahtjev za prethodno tumacenje.

Zahtjev za prethodno tumacenje

Radni sud (Arbeitsgericht) je postavio Sudu sljedeca pitanja:

a) Proizlazi li iz Direktive br. 76/207 od 09.02.1976. godine o implementaciji nacela
jednakog postupanja prema muskarcima i Zenama u vezi sa zapoSljavanjem, stru¢nim
obrazovanjem i uvjetima rada da diskriminacija na temelju spola prilikom zaposljavanja
(propustanje da se zakljuc¢i ugovor o radu zbog kandidatovog spola, davanje prednosti
drugom kandidatu zbog njegovog spola) mora biti sankcionirana obavezivanjem
poslodavca da zakljuci ugovor o radu s kandidatom koji je bio diskriminiran?

b) Ako je odgovor na prethodno pitanje potvrdan da li je, u nacelu:

- poslodavac obavezan zakljuciti ugovor o radu s kandidatom odbijenim zbog spola
koji je prema kriterijima za to radno mjesto objektivno bolje kvalificiran od osobe
s kojom je sklopljen ugovor o radu;

- ili je poslodavac obavezan zakljuditi ugovor o radu s kandidatom odbijenim zbog
spola koji je jednako kvalificiran kao i osoba s kojom je sklopljen ugovor o radu;

- 1, naposljetku, ima li pravo na zastitu kandidat koji je odbijen zbog spola bez obzira
Sto je objektivno losije kvalificiran od osobe s kojom je sklopljen ugovor o radu, ali
je poslodavac kandidata preliminarno veé zbog njegovog spola iskljucio iz daljnjeg
ocjenjivanja njegovih kvalifikacija za zaposlenje?

¢) Ako su mjerodavni objektivni kvaliteti kandidata u smislu prethodnog pitanja, da li o
njima odlucuje sud, prema kojim kriterijima sud odlucuje i koja se procesna pravila
primjenjuju u vezi s dokazima i teretom dokazivanja?

d) Ako je odgovor na prvo pitanje potvrdan:



- ako postoji viSe od dva kandidata za zaposlenja i viSe od njih je odbijeno zbog svog
spola, ima li svaka od tih osoba pravo zahtijevati sklapanje ugovora o radu;

- je li sud u takvom slucaju obavezan sam izabrati izmedu viSe diskriminiranih
kandidata;

- ako su odgovori na prethodna pitanja negativni, koje su sankcije prema mate-
rijalnom pravu moguce?

e) Ako je odgovor na pitanje pod a) negativan:

- koje su sankcije predvidene odredbama Direktive br. 76/207 za slucaj kad je
utvrdeno da je prilikom zaposljavanja postojala diskriminacija;

- da li se tada moraju razlikovati slu¢ajevi navedeni u pitanju pod b)?

f) Ima li Direktiva br. 76/207 u smislu kako je tumacena od strane Suda u odgovorima
na gore postavljena pitanja izravnu primjenu u Saveznoj Republici Njemackoj?

Izreka presude
U presudi od 10.04.1984. Sud je odgovorio:

1) Direktiva br. 76/207 ne propisuje kao sankciju za spolnu diskriminaciju prilikom
zaposljavanja obavezu poslodavca da zaklju¢i ugovor o radu s diskriminiranim
kandidatom.

2) Direktiva ne sadrzi bezuvjetne i dovoljno odredene obaveze na koje bi se, u
nedostatku implementacijskih mjera usvojenih u propisanom roku, pojedinci mogli
pozvati radi ostvarivanja kompenzacije na temelju odredbi Direktive, kad ona nije
predvidena ili dopuStena nacionalnim pravom.

3) Bez obzira na to Sto Direktiva br. 76/207 ostavlja u vezi sa sankcijama za povredu
zabrane diskriminacije drZavama ¢lanicama slobodan izbor izmedu razli¢itih rjeSenja
prikladnih za ostvarivanje ciljeva Direktive, to ne iskljuuje obavezu drzave Clanice
koja je kao sankciju izabrala da osigura da ostvarivanje naknade Stete bude
djelotvorno i da ono ima preventivne ucinke, da osigura da u svakom slucaju visina
Stete bude odgovarajua pretrpljenoj Steti, tako da ne pokriva samo simboli¢nu
naknadu, kao npr. naknadu troSkova za prijavu za zaposlenje.

Nacionalni sudovi duZni su tumaditi i primjenjivati propise usvojene radi
implementacije direktive u skladu sa zahjevima prava Zajednice sve dok za to imaju
ovlasti po nacionalnom pravu.623

(Izreku presude u predmetu C-14/83, Sabine von Colson 1 Elisabeth Kamann v. Land
Nordhein-Westfalen, ZO, 1984, s. 1910)

Obrazlozenje presude

U presudi u predmetu C-14/83 Sud je odgovorio na prvo i posljednja dva pitanja
tumaceci imaju li odredbe Direktive br. 76/207 izravne ucinke, odnosno jesu li njome odredene
sankcije koje drzave ¢lanice moraju predvidjeti u svojim nacionalnim zakonodavstvima zbog
povrede nacela jednakog postupanja prema musSkarcima i Zenama prilikom zaposljavanja na
koje se, u slucaju pogresne implementacije, pojedinci mogu izravno pozvati i zahtijevati zastitu
pred nacionalnim sudovima.

Direktiva br. 76/207 u ¢l. 6 odreduje da su drZave €lanice duZne u svojim nacionalnim
zakonodavstvima urediti mjere koje osiguravaju diskriminiranim osobama da ostvaruju svoje
zahtjeve pred nacionalnim sudovima. U izboru tih mjera drZave ¢lanice su slobodne. One, na



primjer, mogu odrediti obavezu poslodavca da s diskriminiranom osobom sklopi ugovor
o radu, urediti poslodavéevu odgovornost za Stetu prema diskriminiranoj osobi, uz te
mjere propisati i placanje za poslodavca novcanih kazni i sl. Koju ée od tih i slicnih mjera
izabrati ovisi isklju¢ivo o drzavama ¢lanicama. U izboru mjera one su ogranic¢ene samo utoliko
Sto moraju izabrati sankcije koje su prikladne za ostvarivanje ciljeva Direktive, odnosno za
pruzanje djelotvorne zastite osobama diskriminiranim na temelju spola pred
nacionalnim sudovima. Shodno tome Sud je i odgovorio na prvo pitanje da Direktiva ne
odreduje izri¢ito da poslodavac koji je postupao protivno nacelu jednakog postupanja prema
muskarcima 1 Zenama mora ponuditi diskriminiranoj osobi sklapanje ugovora o radu. Ima li
poslodavac tu obavezu ovisit ¢e iskljucivo o tome kako je drzava ¢lanica u svom nacionalnom
zakonodavstvu uredila posljedice postupanja protivno zabrani diskriminacije. Zbog toga Sud
nije niti odgovarao na pitanja o kriterijima kojima bi se nacionalni sud trebao rukovoditi
prilikom odlucivanja o zahtjevu diskriminirane osobe da se s njom sklopi ugovor o radu. U
nastavku je Sud obrazlagao svoje stajaliSte da odredbe Direktive br. 76/207, kojima se drzave
Clanice obavezuju da u svojim nacionalnim zakonodavstvima urede odgovarajuci sistem
sankcija na temelju kojih bi diskriminirane osobe pred nacionalnim sudovima mogle ostvariti
efikasnu zaStitu svojih povrijedenih prava (¢l. 6. Direktive), nemaju izravne ucinke. Direktiva
ne sadrzi bezuvjetne i dovoljno odredene obaveze u vezi s vrstom sankcija koje drzave Clanice
moraju odrediti u svojim nacionalnim pravnim porecima vec je izbor ostavljen drZzavama
Clanicama. Zbog toga odredba iz ¢l.. 6. Direktive br. 76/207 nema izravne ulinke, pa se
pojedinci povrijedeni postupanjem suprotnim nacelu jednakog postupanja prema muskarcima
1 Zenama ne mogu izravno pozvati na te odredbe i zahtijevati zaStitu pred nacionalnim
sudovima. No, Sud je ponovio da su drZave Clanice u odredivanju sankcija zbog povrede nacela
jednakog postupanja vezane ciljevima koji se moraju ostvariti Direktivom i da te sankcije
moraju biti takvog sadrzaja da omogucuju efikasnu i potpunu zastitu povrijedenih osoba,
ali da ujedno imaju i preventivnu funkciju u vezi s daljnjim povredama nacela jednakog
postupanja. Ako je drZava cClanica, kao sankciju za povredu nacela jednakog postupanja,
odredila obavezu poslodavca da nadoknadi Stetu obim i visina te naknade moraju biti
adekvatni, odgovarajuéi uzrokovanoj Steti. Obavezivanje poslodavca na naknadu samo
materijalne Stete koju je diskriminirana osoba pretrpjela tokom postupka konkursa, kako je to
odredeno Par. 611 a./2 njemackog BGB, ne zadovoljava zahtjev koji u vezi s u¢inkom sankcije
za postupanje protivno nacelu jednakog postupanja odreduje Direktiva.

Kad nacionalni propis kojim je implementirana direktiva ne zadovoljava zahtjeve koje
u vezi s ciljevima tih sankcija odreduje direktiva, a njezine odredbe nemaju izravne ucinke,
pred nacionalnim bi se sudovima ciljevi direktive mogli ostvariti odgovarajuéim
tumacenjem nacionalnih propisa u skladu s Direktivom i njezinim ciljevima. Obaveza
takvog tumacenja nacionalnih propisa proizlazi iz ¢l. 5 (sada ¢l. 10) Ugovora o Evropskoj
zajednici. Drzave Clanice su obavezne poduzeti u svom nacionalnom zakonodavstvu sve
potrebne mjere kako bi se ostvarili ciljevi direktive. One su duZne poduzeti sve mjere, i opée
1 posebne naravi, nuzne za potpuno 1 djelotvorno izvrSenje obaveza u vezi s
implementacijskom direktivom. Ta obaveza postoji za sva tijela drzava Cclanica,
ukljucujudi i nacionalne sudove. 1z toga proizlazi i da su nacionalni sudovi u primjeni
nacionalnih propisa, a posebno odredbe kojima je u nacionalni pravni poredak
implementirana Direktiva br. 76/207, duzni tumaciti nacionalne propise u svjetlu odredbi i
svrhe Direktive kako bi se ostvarili ciljevi direktive shodno ¢l. 189/3 (sada ¢l. 249/3) Ugovora
o Evropskoj zajednici. Nacionalni sudovi su duini tumaciti i primjenjivati nacionalne
propise kojim je implementirana Direktiva na nacin komplementaran ciljevima prava
Zajednice. Njihova obaveza takvog tumacenja nacionalnog prava postoji u mjeri i u
granicama u kojima takvo tumacenje dopusta nacionalno pravo.



Napomene uz naznacenu presudu

Presuda u predmetu Von Colsan i Kamman smatra se prvom odlukom u kojoj je Sud
razmatrao obaveze drzava ¢lanica da svoje nacionalno pravo tumace i primjenjuju u
skaladu s komunitarnim pravom. Ona je posebno vazna za harmonizaciju privatnog prava,
jer se najveéim dijelom evropsko privatno pravo i harmonizira putem direktiva. U tom
smislu ova presuda je vazna u dva smjera. S jedne strane, njom je odredeno koje su obaveze
drzava Clanica prilikom implementacije direktiva. S druge strane, Sud je tumacio i obaveze
drzava Clanica kad nisu ili su nepravilno implementirale direktivu, a njezine odredbe ne mogu,
s obzirom na svoj sadrZaj, imati izravne ucinke. lako je drZzavama Clanicama prema c¢l. 249/3.
Ugovora o Evropskoj zajednici ostavljena sloboda izbora oblika i metode implementacije
direktive, one su obavezne implementacijom ostvariti rezultate i ciljeve radi kojih je
Direktiva donijeta. To vrijedi i za slu¢ajeve kad je Direktivom ostavljena mogucnost da drzave
Clanice same izaberu kojim ¢e se sve pravnim instrumentima u okviru njihovog nacionalnog
pravnog poretka ostvariti odredena subjektivna prava koja bi se na temelju propisa kojim je
implementirana Direktiva trebala ostvarivati i §titi u nacionalnom pravnom poretku. Neovisno o
tome kako su drzave ¢lanice uredile zaStitu i ostvarivanje tih prava, oni moraju po svom
sadrzaju i nacinu primjene biti takvi da omogucéuju potpunu i efikasnu zastitu
subjektivnih prava pojedinaca, posebno kad su im ta prava povrijedena. U konkretnom
slu¢aju upravo je to bio problem, jer je njemacki zakonodavac, doduse, implementirao direktivu
u njemacki Gradanski zakonik (¢l. 611.a i dr. BGB), ali na nacin koji nije omogucavao da se
oSteCenim osobama u cijelosti kompenzira Steta nastala zbog nacela zabrane diskriminacije.
Obaveza tumacenja i primjene nacionalnih propisa u skladu s ciljevima direktive ima posebno
znaCenje u slucajevima kad drzave c¢lanice nisu implementirale u roku ili su
pogresno/nepotpuno implementirale ciljeve Direktive, a odredbe neimplementirane Direktive
ne mogu imati izravne ucinke jer nisu dovoljno odredene pa se pojedinci ne mogu na njih
pozvati pred nacionalnim sudovima. Tada su drZave clanice odgovarajuéim tumacenjem i
primjenom nacionalnih propisa duzne sanirati nepostojanje nacionalnog propisa kojim je
implementirana Direktiva. Odgovaraju¢im tumacenjem i primjenom nacionalnih propisa morali
bi se, tada, ostvariti ciljevi i rezultati koji su se trebali ostvariti implementiranjem Direktive
odnosno ucinci koje bi imala da njene odredbe mogu imati izravne u€inke. Takva obaveza drzava
Clanica proizlazi iz ¢l. 10. Ugovora o Evropskoj zajednici, a odnosi se na sve tijela drZzava
¢lanica, ukljucujuéi i nacionalne sudove. Sva tijela drZzave Clanice duZna su radi ostvarivanja
ciljeva direktive poduzimati sve odgovarajue mjere opCe i posebne naravi kako bi se u okviru
nacionalnog pravnog poretka ostvarili ciljevi Direktive.

Obaveza tumacenja 1 primjene nacionalnih propisa u skladu s  ciljevima
neimplementirane Direktive otvorila je ¢itav niz novih pitanja na koja je Sud u ovoj presudi
samo djelomi¢no odgovorio.

- Koje su granice u kojima su sudovi duzni tumaciti nacionalne propise u skladu s
ciljevima direktive?

- Otkad postoji obaveza takvog tumacenja?

- Je li dopusteno da se takvim tumacenjem ostvare isti ucinci koji bi nastupili kad bi
odredbe neimplementirane Direktive imale horizontalne izravne ucinke izmedu
privatnih osoba?

- Mogu li se odgovarajuéim tumacenjem nacionalnih propisa zasnivati i obaveze za
pojedince koje bi inace za njih proizisle da je direktiva bila implementirana?

- Kako postupati kad se ni odgovarajucim tumacenjem nacionalnih propisa ne mogu
ostvariti ciljevi Direktive?



Sud je u presudi u predmetu Von Colson i Kamann samo vrlo opéenito odgovorio na neka
od ovih pitanja. Sudovi i druga drzavna tijela duzni su tumaciti i primjenjivati nacionalne
propise na nac¢in komplementaran ciljevima direktive i prava Zajednice samo do mjere do koje
im je takva diskrecija dana u okviru njihovog nacionalnog poretka. Od kojeg trenutka su
nacionalni sudovi na takav nacin duZni tumaciti i primjenjivati nacionalne propise proizlazi
indirektno i1z tumacenja Suda o tome mogu li se pojedinci pozvati na odredbe
neimplementirane direktive i prije nego Sto je istekao rok za njezinu implementaciju. S obzirom
n ato da je Sud smatrao da to nije moguce, moze se zakljuciti da ni nacionalni sudovi prije nego
Sto je istekao rok za implementaciju direktive nisu obavezni tumaciti svoje nacionalne propise
u skladu s ciljevima te direktive i prava Zajednice u cjelini.

Sud u ovoj presudi nije posebno razmatrao je li dopuSteno tumaciti nacionalne propise i
na nacin da se tim za privatne osobe zasnuju neke obaveze, odnosno na nacin kao da odredbe
neimplementirane direktive imaju horizontalne izravne ucinke. U takva razmatranja Sud se nije
upustao iz jednostavnog razloga S§to je u konkretnom slucaju utvrdio da odredbe pogresno
implementirane Direktive br. 76/207 zbog neodredenosti svog sadrzaja i onako ne mogu imati
izravne ucinke. Na ta je pitanja Sud odgovorio u svojim kasnijim odlukama, a posebno ih je
tumacio u odlukama o odgovornosti drzava ¢lanica za Stetu zbog neimplementacije ili pogreSne
neimplementacije Direktive.

(Predmet C-14/83, Sabine von Colson i Elisabeth Kamann v. Land NordheinWestfalen,
Zbirka odluka Suda Evropske zajednice, 1984, s. 1891)

Primjer 2

Presuda C-281/98, Roman Angonese v. Cassa di Risparmio di Bolzano Spa,

Cinjeni¢no stanje

U predmetu C-281/98, Roman Angonese v. Cassa di Risparmio di Bolzano Spa,
zatraZzeno je od Suda prethodno tumacenje odredbi €l. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora o Evropskoj
zajednici (u daljnem tekstu: Ugovor) i ¢l. 3. 1 7. Uredbe br. 1612/68 o slobodi kretanja
radnika unutar Zajednice (SI. 1. EZ L 1968,257,2.).

Prethodno tumacenje zatrazio je Pretura Circondariale di Bolzano pred kojim se vodio
postupak tuzitelja R. Angonese protiv privatne banke Cassa di Risparimio di Bolzano Spa, radi
ponistenja uvjeta konkursa za radno mjesto u Banci i naknade Stete. Privatna banka Cassa di
Risparmio di Bolzano Spa, raspisala je konkurs za nova radna mjesta. Jedan od uvjeta konkursa
bio je znanje njemackog i italijanskog jezika. Ta se pretpostavka na konkursu mogla dokazati
jedino posebnom svjedodZbom poznatom pod nazivom "patentio” koju su izdavale iskljucivo
vlasti u Bolzanu nakon polaganja posebnog ispita. Ispit se sastojao od pismenog i usmenog
dijela izmedu kojih je moralo pro¢i najmanje 30 dana. Ispit je Cetiri puta godiSnje organizirao
poseban centar u Bolzanu, a u pravilu su ga polagali stanovnici provincije Bolzano.

Gospodin Angonese, italijanski drzavljanin s prebivaliStem u Bolzanu od svog rodenja,
premda je odlicno govorio njemacki i italijanski, nije u to vrijeme posjedovao posebnu
svjedodzbu "patentio" niti ju je mogao pribaviti s obzirom na kratke rokove za prijavu na
konkurs. Svoje znanje jezika dokazao je drugim dokumentima iz kojih je proizlazilo da je
studirao engleski, poljski i druge slavenske jezike u Becu (ali nije diplomirao), te svoje radno
iskustvo kao geodetskog tehnicara i prevoditelja za poljski i italijanski u Krakovu. Banka je,
medutim, odbila njegovu prijavu na konkurs za radno mjesto, jer nije svoje znanje jezika



dokazao svjedodzbom "patentio". Gospodin Angonese pokrenuo je protiv Banke pred Pretura
Circondariale di Bolzano sudski postupak radi poniStenja uvjeta konkusa prema kojem se
znanje jezika iskljucivo dokazuje svjedodzbom ''patentio' i radi naknade Stete
pretrpljene zbog gubitka moguénosti da sudjeluje na konkursu. Svoju tuzbu gospodin
Angonese utemeljio je na tvrdnji da su uvjeti konursa suprotni ¢l. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora, te
¢l. 3/1 1 7/1,4. Uredbe br. 1612/68 kojima se osigurava sloboda kretanja radnika unutar
Zajednice. ZatraZeno je prethodno tumacenje Cl. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora i Uredbe br. 1612/68.

Zahtjev za prethodno tumacenje

Pretura Circondariale di Bolzano, sudija pred kojim se vodio postupak, postavio je
sljedece pitanje:

Je 1i u skladu sa ¢l. 48/1, 2. Ugovora i ¢l. 3/1 i 7/1, 4. Uredbe br. 1612/68 uvjetovati
sudjelovanje na konkursu za radno mjesto raspisano od strane privatnog privrednog drustva
posjedovanjem iskljuéivo svjedodZzbe o znanju lokalnih jezika koju putem jedinog ispitnog
centra izdaju javne vlasti drZzave ¢lanice nakon znacajno dugog ispitnog postupka (ne kraéem
od 30 dana, koliko minimalno mora proteéi izmedu pismenog i usmenog dijela ispita)?

Izreka presude

U povodom zahtjeva za prethodno tumacenje, Sud je u presudi od 06.06.2000. godine
odgovorio:

Clan 48 (sada ¢l. 39) Ugovora isklju¢uje moguénost da poslodavac od osoba koje se
prijavljuju na konkurs za radno mjesto zahtijeva dokaz o znanju jezika iskljucivo
diplomom izdanom od strane odredene provincije u drzavi ¢lanici.

ObrazloZenje presude

Italijanska vlada i tuZena banka Cassa di Risparmio di Bolzano Spa prigovorile su tokom
postupka pred Sudom da se na konkretni sluaj ne odnosi pravo Zajednice, jer se radi o
iskljucivo internoj pravnoj stvari na koju se primjenjuje italijansko pravo. Sud je, medutim,
naglasio da odluka o podnoSenju zahtjeva za prethodno tumacenje ovisi iskljucivo o tome
smatra li nacionalni sud pred kojim se vodi postupak da je s obzirom na okolnosti
konkretnog slu¢aja potrebno prethodno tumacenje. Iz sudske prakse Suda proizlazi da se
zahtjev za prethodno tumacenje odbacuje samo kad je ocigledno da zatrazeno tumacenje
prava Zajednice nema nikakve veze s prirodom spora ili ¢injenicama u konkretnom
postupku. U konkretnom slucaju Sud je, medutim, smatrao da postoji osnova za prethodno
tumacenje i to tumacenje Cl. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora.

Obrazlazuéi svoj stav iz izreke presude, Sud je objasnio prirodu i smisao zabrane
diskriminacije radnika iz ¢l. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora. Sloboda kretanja radnika unutar
Zajednice podrazumijeva zabranu svake diskriminacije na temelju drZavljanstva izmedu
radnika drZava Clanica u vezi sa zapoSljavanjem, naknadom za rad, plaCom i drugim uvjetima
rada i zaposljavanja. Nacelo zabrane diskriminacije iz ¢l. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora vrijedi
opcenito i ne odnosi se samo na drzave ¢lanice. Zabrana diskriminacije vrijedi ne samo za
postupanja tijela javne vlasti ve¢ obuhvata i sve druge mjere koje kolektivno ureduju
zaposSljavanje 1 pruzanje usluga. Zabrana diskriminacije iz ¢l. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora bila bi
dovedena u pitanje ako bi se zabrana ogranicenja slobode kretanja radnika koja vrijedi za
drzavu neutralizirala ograniCenjima koja proizlaze iz autonomnog postupanja privrednih
drusStava, udruZenja, organizacija i osoba privatnog prava. A s obzirom na to da su uvjeti rada
u razli¢itim drZzavama ¢lanicama nekad odredeni zakonima i podzakonskim aktima, a nekad
sporazumima i drugim aktima sklopljenim od strane privatnih osoba, ograniavanje zabrane
diskriminacije na temelju drZavljanstva samo na akte javne vlasti moglo bi dovesti do razlicitih



u¢inaka u odnosu na razli¢ite kategorije zaposlenika. Sud je u svojim presudama ve¢ tumacio
odredbe Ugovora na nacin da su odredbe Ugovora obavezujuce prirode, kao Sto je npr. zabrana
diskriminacije u vezi s plaCanjem rada, 1 moraju se na isti nacin primjenjivati na sve sporazume
koje se odnose na zaposljavanje i rad, ukljucujuci i ugovore izmedu privatnih osoba. To pravilo
mora vrijediti i za ¢l. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora koji predstavlja posebnu zabranu diskriminacije
u odnosu na opcu zabranu iz ¢l. 6 (sada Cl. 12) Ugovora. Shodno tome Sud je: smatrao da
zabrana diskriminacije na temelju drZavljanstva iz ¢l. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora o slobodi
kretanja radnika obavezuje i privatne osobe.

U konkretnom slu¢aju Sud je smatrao da uvjetovanje sudjelovanja na konkursu
dokazivanjem znanja jezika iskljucivo svjedodzbom izdanom od strane javne vlasti odredene
provincije predstavlja diskriminaciju na temelju drzavljanstva. Osobe koje nemaju
boraviSte u toj provinciji imaju manje moguénosti da dobiju takvu svjedodzbu, a time im je
gotovo onemoguceno 1 zaposlenje. Zbog toga su diskriminirani drZavljani drugih drZzava
Clanica, ali 1 italijanski drzavljani koji imaju prebivaliSte u drugim italijanskim provincijama.
Zahtjev da se znanje jezika dokazuje iskljucivo ispravom izdanom od javnih vlasti jedne
provincije bio bi osnovan i nediskriminatoran jedino ako bi bio utemeljen na objektivnim
elementima neovisno o drzavljanstvu osoba na koje se odnosi i ako bi bio proporcionalan
cilju koji se njime postize. U konkretnom slucaju, s obzirom na to da je bilo nemoguce
dokazati potrebno znanje jezika na neki drugi naCin, pa ¢ak ni ekvivalentnom ispravom iz druge
drzave Clanice, Sud je smatrao da je sporna mjera neproporcionalna cilju koji se njom ostvaruje
i da je protivna ¢l. 48 (sada ¢l. 39) Ugovora o slobodi kretanja radnika.

Presuda C-281/98, R.Angonese v.Cassa di Risparmio di Bolzano Spa
(Zbirka odluka Suda Evropske unije/zajednice 2000,s.1-4176)

Napomene uz naznacenu presudu

Sud je u predmetu C-281/98, R. Angonese tumacio pitanja koja su od posebne vaznosti
za primjenu prava Zajednice u okviru privatno-pravnih poredaka drZava ¢lanica - od pitanja: a)
je li uopée nadleZan davati prethodno tumacenje u slucajevima koji su iskljucivo nacionalni,
interni i u kojima ne postoji prekograni¢no kretanje radnika, usluga, robe ili kapitala, preko b)
tumacenja postoji li u konkretnom slucaju indirektna diskriminacija s obzirom na ¢l. 39.
Ugovora od strane privatnog poslodavca, do najvaznijeg pitanja c) ima li ¢l. 39. Ugovora
dirketne horizontalne obavezujuce ucinke i prema privatnim poslodavcima.

Kao prejudicijelno, u ovom se postupku javilo pitanje je 1i Sud uopée ovlasten prethodno
tumaciti odredbe Ugovora kad se u konkretnom sluc¢aju radilo o iskljucivo internoj pravnoj
stvari - tuZzilac je bio italijanski drzavljanin koji je od rodenja imao prebivaliSte u italijanskoj
provinciji Bolzano, natjecao se u toj provinciji za radno mjesto u italijanskoj regionalnoj banci
sa sjediStem u Bolzanu, a odbijen je na konkursu jer nije imao svjedodzbu koju izdaju
regionalne vlasti u Bolzanu. U konkretnom se slucaju zapravo nije ni radilo o diskriminaciji
niti u odnosu na drzavljane drugih drZava €lanica, pa ¢ak niti u odnosu na italijanske drzavljane
iz drugih italijanskih provincija.

Povod za podnoSenje prethodnog tumacenja od strane italijanskog suda bilo je stajaliSte da
je, u slucaju da se zaista radi o prikrivenoj diskriminaciji, u konkretnom sluc¢aju doduse u odnosu
na italijanskog drZavljana, moguée da do takve diskriminacije dode i u odnosu na drzavljane
drugih drZava cClanica. S druge strane, ako bi se zaista radilo o indirektnoj diskriminaciji
suprotnoj pravu Zajednice (tj. ¢l. 39. Ugovora), mogao bi se primijeniti ¢l. 1418. italijanskog
Gradanskog zakonika prema kojem je ugovor nistav ako je suprotan prisilnim propisima,
u ovom slucaju ¢l. 39. Ugovora koji ima prvenstvo u primjeni pred italijanskim propisima.
Na takvu niStavost se na temelju ¢l. 1421. italijanskog Gradanskog zakonika moZe pozvati svaka



zainteresirana osoba, a na nju i sud mora paziti po sluzbenoj duznosti. U konkretnom slucaju
radilo se zapravo o tome da postoji samo potencijalna moguénost da u odnosu na drZavljane druge
drzave Clanice nastane isti slu¢aj u kojem bi oni bili eventualno indirektno diskriminirani
postupanjem privatnog poslodavca za vrijeme konkursnog postupka. Sud se, medutim, nije
upustao u analizu svih navedenih okolnosti, ve€ je samo na temelju njih smatrao da u konkretnom
slucaju nisu ispunjene pretpostavke koje ga inace ovlas€uju na odbacivanje zahtjeva za prethodno
tumacenje. Naime, Sud odbacuje zahtjev za prethodno tumacenje samo kada je oCigledno da
konkretni slucaj nije povezan s pravom Zajednice. Tako je Sud tumacio pravo Zajednice u
internoj stvari u kojoj nije bilo prekograni¢nog kretanja radnika Cija je indirektna i potencijalna
veza s pravom Zajednice proiziSla iz jedne ope norme italijanskog Gradanskog zakonika o
niStavosti ugovora protivnog prisilnim propisima. Sud je, jedino, preformulirao postavljeno
pitanje fokusiraju¢i se na to je li suprotno ¢l. 39. Ugovora zahtijevati kao dokaz na koknursu
ispravu koju izdaje samo odredena provincija drzave ¢lanice.

NajvaZznije pitanje koje je u ovoj presudi Sud razmatrao, i zbog koje je posebno znacajno,
bilo je koga obavezuju direktni ucinci zabrane diskriminacije na temelju drzavljanstva iz ¢l. 39.
Ugovora. Iz dotadasnjih odluka Suda nesporno je proizlazilo da se ta zabrana odnosi
prvenstveno na drzave Clanice, odnosno javno-pravna tijela drZzava ¢lanica. No, ve¢ u Uredbi br.
1612/68 iz 1968. o slobodi kretanja radnika unutar Zajednice postoje odredbe koje izricito
odreduju da je svaka klauzula kolektivnog ili pojedinacnog sporazuma ili bilo kakvog drugog
kolektivnog akta kojim se diskriminiraju radnici iz drugih drZava clanica u vezi sa
zapoSljavanjem, naknadom ili drugim uvjetima rada ili otkaza, niStava (¢l. 7/1, 4). Te odredbe
Uredbe imaju direktno vazenje i vrijede 1 u odnosu na privatne osobe, tj. na privatno-pravne
odnose nastale izmedu zaposlenika 1 privatnih poslodavaca. U presudi u predmetu C-281198, R.
Angonese Sud je, medutim, prvi put izri¢ito 1 jasno rekao da odredba iz ¢l. 39. Ugovora o
slobodi kretanja radnika ima horizontalne direktne ucinke i prema privatnim poslodavcima na
nacin da i njih obavezuje na zabranu bilo kakve diskriminacije (direktne ili indirektne) na
temelju drzavljanstva prilikom zaposljavanja, naknade i ostalih uvjeta rada i zaposljavanja. Ti
diretni ucinci u odnosu na privatne poslodavce proizlaze direktno iz ¢l. 39. Ugovora neovisno o
odredbama Uredbe 1612/68. Zabrana diskriminacije vrijedi neovisno o tome ima li mjera kojom
se na temelju drZavljanstva diskriminiraju radnici iz drugih drZava Clanica javno-pravni ili
privatno-pravni karakter, neovisno o tome da li ju je odredila pravna osoba javnog ili privatnog
prava. Direktne obavezujuce ucinke slobode kretanja radnika i u odnosu na privatne osobe-
privatne poslodavce Sud je obrazloZio s nekoliko argumenata: a) op¢enitoS€u €l. 39. u kojoj nisu
izri¢ito odredeni njezini adresati; b) potrebom za jedinstvenim vaZenjem i primjenom prava
Zajednice u svim drZavama ¢lanicama i u svim radno-pravnim odnosima neovisno o tome jesu
li poslodavci javno-pravne ili privatno-pravne osobe. Pri tome, Sud je povukao paralelu sa
zabranom spolne diskriminacije u vezi s pla¢anjem muSkaraca i Zena za isti rad ili rad iste
vrijednosti iz ¢l. 141. Ugovora, koja takoder ima horizontalne direktne ucinke i u odnosu na
privatne poslodavce, te sa ¢l. 12. Ugovora o opcoj zabrani diskriminacije. Tako je Sud izjednacio
horizontalne direktne u¢inke odredbi Ugovora koje ureduju potpuno razlicita prava i slobode i
koja se ne mogu promatrati u okviru ostvarivanja istih ciljeva i zadataka Zajednice.

Clan 141. Ugovora ureduje zabranu diskriminacije prilikom ostvarivanja jednog od
temeljnih ljudskih prava u Zajednici - jednakost muskaraca i Zena, dok ¢l. 39. Ugovora ureduje
zabranu diskriminacije prilikom ostvarivanja jedne od trziSnih sloboda (sloboda kretanja
radnika) na zajednickom trzistu.

Presudom u predmetu C-281/98, R. Angonese zabrana diskriminacije prilikom
ostvarivanja slobode kretanja radnika izravno je protegnuta i na privatne osobe (privatne
poslodavce). Ona vrijedi 1 za privatno-pravne odnose izmedu zaposlenika 1 privatnih
poslodavaca koji prethode sklapanju ugovora o radu (konkurs), te za odnose koji nastaju tek



sklapanjem ugovora o radu. Zabrana bilo kakve diskriminacije radnika prilikom zapoSljavanja,
naknade za rad i ostalih uvjeta rada i zaposljavanja jednako vrijedi za pravne osobe javnog
prava, kao i za privatne poslodavce. Clan 39. Ugovora po tumacenju Suda u presudi C-281/98
R. Angonese ima direkno vaZenje i direktno pravne ucinke i na privatno-pravne odnose koji
nastaju izmedu zaposlenika i privatnih poslodavaca i to na nacin da su i privatni poslodavci
duzni uvaZavati zabranu diskriminacije. Zaposlenici koji su diskriminirani na temelju
drzavljanstva prilikom zaposljavanja, naknade ili uvjeta rada od strane privatnog poslodavca
ve¢ pozivom na ¢l. 39. Ugovora mogu protiv privatnog poslodavca zahtijevati sudsku zastitu
svojih prava stecenih na temelju te odredbe Ugovora, odnosno naknadu Stete koja im je nastala
povredom njihovih prava. S druge strane, privatni poslodavci bi se mogli pozvati na dopustena
ograni¢enja slobode kretanja radnika iz ¢l. 39/3. Ugovora.

Pitanje je, medutim, je li uopée moguce da se privatni poslodavci pozovu na ogranicenja
slobode kretanja radnika koja su po ¢l. 39/3. Ugovora dopuStena iskljucivo radi zaStite javnog
poretka, javne sigurnosti ili javnog zdravlja. Premda takva moguénost postoji, ona je u odnosu
na privatne poslodavce gotovo neostvariva, pa tako i zabrana diskriminacije iz ¢l. 39. djeluje na
privatne poslodavce jos restriktivnije nego u odnosu na poslodavce iz javnog sektora.

Tumacenje prema kojem sloboda kretanja radnika kao jedna od temeljnih trziSnih
sloboda ima i horizontalne pravne ufinke izmedu radnika 1 privatnih poslodavaca na nacin da
i privatne poslodavce obavezuje na postupanje shodno zabrani diskriminacije nedvojbeno je
usmjereno na ostvarivanje bolje, potpunije 1, jednake zaStite zaposlenika, neovisno o tome jesu
li u radnom odnosu s privatnim ili javnim poslodavcem. Time se nedvojbeno doprinosi i
jedinstvenom vazenju i primjeni prava Zajednice na podrucju svih drZava Clanica.

Ali, uz nedvojbenu socijalnu vaznost ovakvog tumacenja direktnih ucinaka zabrane
diskriminacije u okviru slobode kretanja radnika, priznavanje direktnih obavezujuéih uc¢inaka
ove zabrane 1 prema privatnim poslodavcima otvorilo je i cijeli niz vrlo vaznih pitanja o odnosu
prava Zajednice prema privatno-pravnim porecima drzava Clanica, a posebno o utjecaju
ostvarivanja trziSnih sloboda (konkretno slobode kretanja radnika) na nacelo privatno-pravne
autonomije na kojem se temelje svi privatno-pravni poreci drzava Clanica. Postavljeno je,
naime, pitanje na temelju koje pravne osnove su privatne osobe podvrgnute obavezama koje
proizlaze iz trZiSnih sloboda? Javile su se dvojbe o podjeli nadleZnosti izmedu drZava Clanica i
Zajednice u uredenju privatno-pravnih odnosa, o tome ko je i u kojoj mjeri na nivou Zajednice,
odnosno drZava Clanica ovlasten voditi racuna o ostvarivanju trziSnih sloboda. NaglaSeno je da
su upravo drZave Clanice obavezne na temelju ¢l. 10. Ugovora u svom pravnom poretku
otklanjati smetnje ostvarivanju trzZiSnih sloboda. Obavezivanju privatnih poslodavaca da ve¢ na
temelju odredbi primarnog prava Zajednice postupaju u skladu sa zabranom diskriminacije
radnika prigovoreno je da moZe dovesti do ogranicenja privatne autonomije stranaka prilikom
zasnivanja privatno-pravnih (radnih) odnosa. Ugovorne strane moraju se prilikom zasnivanja
privatno-pravnih odnosa, osim zaStitom i ostvarivanjem svojih interesa na trziStu, rukovoditi i
odredenim op¢im javno-pravnim interesima koji nisu ekonomskog karaktera i cije bi
ostvarivanje 1 kontrola trebali biti u iskljucivoj nadleznosti javne vlasti, bilo kroz zakonodavnu,
bilo kroz sudsku funkciju. Isti¢e se da treba razlikovati pravno uredenje zajednickog trziSta
koje je u nadleZnosti Zajednice u mjeri koliko to proizlazi iz naCela ograni¢enih ovlasti
Zajednice 1 nacela supsidijariteta od zastite slabije strane u ugovornim odnosima. Zastita
polozaja slabije ugovorne strane (zaposlenika, najmoprimca, zajmoprimca i sl.) prvenstveno je
u nadleZnosti drzava €lanica, a na razini Zajednice na poboljSanje poloZaja zaposlenika moze
se utjecati u okviru njezinih ovlasti u provedbi socijalne politike (¢1. 136. Ugovora).



PODMODUL Il - INDIVIDUALNI RADNI ODNOSI

1. Uvod

Sistem radnog prava BiH se moze raS¢laniti na: opcCe i specifi¢no; materijalno 1 procesno;
individualno i kolektivno; domace i medunarodno radno pravo. Najznacajnija podjela radnog
zakonodavstva BiH oslonjena je na subjekate koji uspostavljaju prava i obaveze na radu i
povodom rada, te predmet reguliranja i veZe se za podjelu na individualno i kolektivno radno
pravo. U okviru individualnog radnog prava centralni predmet reguliranja je radni odnos kao
dobrovoljni ugovorni odnos izmedu konkretnog posloprimca (zaposlenika/radnika) i
konkretnog poslodavca, na osnovu kojeg se posloprimac uklju€uje u organizirani proces rada,
na nacin i pod uvjetima koje utvrdi poslodavac, li¢no obavljajuci na profesionalnoj osnovi
poslove radnog mjesta i ostvarujuci na osnovu obavljenog rada pravo na placu i druga utvrdena,
garantirana 1 ugovorena prava i obaveze.

Zakonsko uredivanje individualnog radnog odnosa obuhvata institute radnog prava kojim
se ureduje:

- zasnivanje i prestanak radnog odnosa (zakljucivanje 1 raskidanje ugovora o radu);

- prava i obaveze koje se odnose na razliCite aspekte radnog odnosa (opéi uvjeti za
zaklju€ivanje ugovora o radu, pravo na placu, odmore, odsustva...);

- procedure ostvarivanja i zaStite prava i obaveza na radu i u vezi rada (interna, sudska,
upravna, zastita).

Ovi segmenti opredijelili su strukturu i sadrzaj u Podmodulu II.

2. Ugovor o radu

Ugovor o radu

- Pravni osnov radno-pravnog statusa,tj. Ugovorom o radu zasniva se radni odnos,te valjanost
zasnivanja radnog odnosa ima se prosudivati prema valjanosti ugovora o radu;

- Dvostrano obavezni ugovor (contractus billaterales)
- Naplatni (teretni) ugovor

- Imenovnani ugovor

- Konsenzualni ugovor



- Ugovor s predhodno preciziranim sadrzajem
- Trajnim €inidbama
- Osobni

U pozitivnom radnom zakonodavstvu BiH poslije dugog perioda marginaliziranja ugovor
o radu je stavljen u prvi plan, odnosno nastupio je period pune rehabilitacije ugovora o radu kao
pravnog osnova za zasnivanje radnog odnosa u opéem rezimu radnih odnosa (¢l. 14-24.
ZOR-a FBiH, ¢l. 14-34. ZOR-a RS, ¢l. 10-17. ZOR-a BDBIiH, ¢l.12-18. ZOR u institucijama
BiH). Ugovor o radu predstavlja rezultat volje subjekata radnog odnosa, te se pojavljuje kao
dvostrani pravni posao. Time imamo dominaciju ugovornih (gradanskih) elementa u pojmu
radnog odnosa, odnosno osnovu svih prava i obaveza iz radnog odnosa predstavlja ugovor o
radu, koji ima podrSku u kolektivnim ugovorima i u zakonskim odredbama. Zakonodavna
intervencija je samo okvir ili samo temelj ispod kojih se ne smije i¢i, a stvar je slobode
ugovaranja i odnosa na trziStu rada moze li radnik ili poslodavac u odredenom trenutku postici
viSe u svojem interesu. Dakle, odredbe ugovora o radu koje nisu u skladu sa zakonom,
kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu, a kojima se utvrduju nepovoljniji uvjeti rada,
nemaju pravni snagu i umjesto njih se primjenjuju odgovarajuce odredbe ovih akata.

Bitni sastojci ugovora o radu
- Odredeni zakonom

- Voljom stranaka ili
- Mogu proizilaziti iz same prirode ugovora

U teoriji:
- Element rada

- Elemnt zarade
- Element subordinacije

SadrZaj ugovora o radu u pismenoj formi

- Naziv i sjediste poslodavca

- Ime i prezime, prebivaliste/horaviste zaposlenika

- Trajanje ugovora o radu

- Dan otpocinjanja rada

- Mijesto rada

- Radno mjesto na koje se zaposlenik zaposljava i kratak opis poslova
- Duzina i raspored radnog vremena

- Placa, dodaci na placu, naknade, period isplate

- Trajanje godisSnjeg odmora

- Otkazni rokovi kojih su duzni da se pridrZavaju i zaposlenik i poslodavac
- Druge podatke u vezi s uvjetima utvrdenim kolektivnim ugovorom



Napomena:

Umjesto podataka o radnom vremenu, placi, godisnjem odmoru, otkaznim rokovima, uvjetima rada koji
proizilazi iz kolektivnih ugovora, u ugovoru o radu moze se naznaciti odgovarajuci zakon, kolektivni
ugovor ili pravilnik o radu,kojim su uredena ta pitanja

Ugovor o radu kao najraniji tip ugovora koji se ne vlada po nacelima ravnopravnosti i
slobode ugovaranja predstavlja sui generis ugovor radnog zakonodavstva, koji u svojoj
sadrzini ima tri elementa: (a) element rada, (b) element zarade i (c) element subordinacije.

S obzirom na ove elemente, obavezni sadrzaj pisanog ugovora o radu u pozitivhom
radnom zakonodavstvu BiH, odnosno pisane potvrde o sklopljenom ugovoru o radu vezuju se
za: 1. naziv i sjediSte poslodavca; 2. ime, prezime, prebivaliSte odnosno boraviSte zaposlenika;
3. trajanje ugovora o radu; 4. dan otpocinjanja rada; 5. radno mjesto na kojem se zaposlenik
zaposljava i kratak opis poslova; 6. duzina i raspored radnog vremena; 7. placa, dodaci o pladi,
naknade, te periodi isplate; 8. trajanje godiSnjeg odmora; 9. otkazni rokovi kojih se moraju
pridrzavati zaposlenik i poslodavac; 10. druge podatke u vezi s uslovima rada utvrdenim
kolektivnim ugovorom. Dakle, ugovor o radu ima znacaj pravnog osnova za zasnivanje radnog
odnosa, ali se to Cini u granicama ovlastenja odredenih propisima i kolektivnim ugovorima.

Oblik/forma ugovora o radu

- Zakon o radu odstupa od uohitajenih zakonskih rjesenja (ugovor sklopljen protivno zakonom
predvidenoj formi pravno je nevaljan-€L.70 Z00),propisuje pisanu,ali i usmenu formu, a kada
ugovor o radu nije sklopljen u pisanom obliku,poslodavac je duzan zaposleniku uruciti pisanu
potrdu(izjavu) o sklopljenom ugovoru koja zamjenjuje sam ugovor pa mora sudrZavati sve ono
Sto je propisano kao obavezni sadrzaj pisanog ugovora o radu.Odsutnost pisane forme ne utice
na postojanje i valjanost tog ugovora iako ZoR insistira na pisanom tragu sklopljenog
sporazuma-propust poslodavca da s zaposlenikom sklopi pisani ugovor o radu ili mu izda
pismenu po;vrdu ipak znai da je ugovor o radu valjan i sklopljen na neodredeno vrijeme (€121
a.ZoR F BiH).

- Pitanje:

1. Sta se desava ako zaposlenik zatraZi sudsku zastitu nekog prava utvrilenog ugovormiako nije
sklopljen u pisanom obliku niti je izdana potvrda?

2. Sta je u sluéaju kada poslodavac zaposleniku izda potvrdu o skloplienom ugovoru o radu,ali
njezin sadrZaj ne odgovara stvarnim sporazumu stranaka?

Vrste ugovora o radu u zakonima o radu BiH
- Na neodredeno/odredeno vrijeme
- Ugovor o obavljanju priptavnickog staza=ugovor o radu s pripravnikom
- Ugovor o radu s probnim radom
- Ugovor o radu s nepunim radnim vremenom
- Ugovor o radu sa zaposlenikom koji se upuéuje na rad u inozemstvo
- Otkaz s ponudom izmijenjenog ugvora o radu
- Ugovor o radu sa stranim drZavljaninom



Trajanje ugovora o radu
- Neodredeno
- Odredeno vrijeme (rje3enja u zakonima o radu BiH uskladena s Direktivom Vijeca Evrope 99/70

- Kod radnog odnosa na odredeno vrijeme vidljivo veliko odstupanje od koncepcije radnog odnosa
kao dominatno ugovornog odnosa

2.1. Ugovor o radu u sudskoj praksi

Do stupanja na snagu novelirane odredbe ¢l. 19. Zakona o radu FBiH, nije postojala
mogucnost prerastanja radnog odnosa na odredeno vrijeme u radni odnos na neodredeno
vrijeme.

Iz obrazloZenja:

Naime, prema utvrdenju niZestupanjskih sudova, tuZitelj je u skladu s tada vaZecim
Zakonom o osnovnim pravima iz radnog odnosa, zasnovao radni odnos kod tuZenika na odredeno
vrijeme, koji mu je po spornom rjesenju prestao. Rjesenje o tako zasnovanom radnom odnosu nije
pobijao, pa kako nije postojala pravna mogucnost da radni odnos zasnovan na odredeno vrijeme,
preraste u radni odnos na neodredeno vrijeme, sudovi su pravilno postupili kada su odbili tuZbeni
zahtjev, koji se u sustini svodi na uspostavu radnog odnosa na neodredeno vrijeme.

(Rjesenje Vrhovnog suda FBiH, br.: Rev-268/02 od 01.06.2004)

Ostvarenjem zakonom propisanih pretpostavki za primjenu ¢l. 18 st. 2 Zakona o
radu RS, radni odnos na odredeno vrijeme preobraZen je u radni odnos na neodredeno
vrijeme po samom zakonu.

Iz obrazloZenja:

Medu pamicnim strankama nema spora da je tuZilac radio kod tuZenog na odredeno
vrijeme, prema prednje pomenutim rjesenjima tuZenog. Sporno je - na koji nacin se racuna
rok od 24 mjeseca rada u prekidima kod poslodavca iz ¢l. 18 st. 2 Zakona o radu. TuZilac taj
rok od 24 mjeseca racuna, pocev od posljednjeg rjesSenja, to jest od dana 31.12.2000.godine o
zasnivanju radnog odnosa unazad od dana donosSenja prvog rjeSenja o zasnivanju radnog
odnosa od 22.05.1998. godine, dok tuZeni rok od 24 mjeseca rada racuna od dana podnosenja
tuzbe, isticuci da od tada (11.01.2002), pa unazad tri godine, to jest do 11.01.1999. godine
tuZitelj nema 24 mjeseca rada s prekidima, vec¢ 23 mjeseca i 6 dana. Po ocjeni ovoga suda,
prvostepeni sud je pravilno primijenio materijalno pravo (¢l. 18 st. 2 Zakona o radu) kada je
sudeci o ovom spornom pitanju nasao da je racunajuci od posljednjeg rjesenja o zasnivanju
radnog odnosa tuZioca na odredeno vrijeme (31.12.2000) unazad 3 godine tuZilac radio kod
tuZenog 24 mjeseca i da su otuda ispunjeni - istom zakonskom odredbom propisani uslovi za
utvrdenje da je tuZilac zasnovao radni odnos na neodredeno vrijeme. Ovo stoga, sto Zakon o
radu predvida takvu mogucnost, a isti zakon se primjenjuje na sporni pravni odnos, iako su
uslovi za primjenu Zakona o radu, odnosno odredbe ¢l. 18. st. 2. istog zakona, "sticani" prije
stupanja na snagu ovog zakona, tako da je, ostvarenjem tih, zakonom propisanih pretpostavki
za primjenu ¢l. 18. st. 2. Zakona o radu, radni odnos tuZioca na odredeno vrijeme, preobraZen
u radni odnos na neodredeno vrijeme, po samom zakonu. Prema izloZenom, bez osnova su
Zalbeni navodi kojim se tuZeni poziva na to da je Pravilnik o radu usvojen 23.05.2001. godine,
jer se kod ovakvog stanja stvari na predmetni sporni pravni odnos primjenjuje Zakon o radu.



Sto se tice nedostatka ugovora o radu, u konkretnom sluc¢aju tuZeni je radni odnos s tuZiocem
zasnivao u spornom periodu na osnovu rjesenja o zasnivanju radnog odnosa koja su pravno
izjednacena s ugovorom o radu koji poznaje Zakon o radu. Poslodavac tuZioca (tuZeni) je
prema tada vaZecem Zakonu o radnim odnosima s tuZiocem zasnivao radni odnos na odredeno
vrijeme po osnovu rjeSenja koja su, s obzirom na prednje navedeno, za pravilnu primjenu
materijalnog prava (¢l. 18. st. 2. Zakona o radu) pravno izjednacena s ugovorom o radu, jer se
prema tada vaZecem Zakonu o radnim odnosima radni odnos zasnivao s radnikom stupanjem
na rad na osnovu rjesenja o zasnivanju radnog odnosa, jednako kao sto se radni odnos s
radnikom prema Zakonu o radu zasniva stupanjem na rad na osnovu ugovora o radu.

Pravne posljedice utvrdenja da je tuZilac zasnovao radni odnos na neodredeno vrijeme
kod tuZenog sastoje se u obavezi tuZenog da tuZioca vrati na rad i da ga rasporedi na
odgovarajuce radno mjesto, koje odgovara njegovoj strucnoj spremi i radnoj sposobnosti.

(Presuda Okruznog suda u Banjoj Luci, br.: Z:297/02 od 27.11.2004)

|zmjena ugovora o radu

- Lakon o radu pociva na nacelu stabilnosti ugovora o radu,a imaju¢i u vidu da je ugovor o radu
dvostrano obavezujuci,to znaci da se moze mijenjati samo saglasnom voljom obiju govornih strana,
i poslodavca i zaposlenika, odnosno na sve bitne sastojke ugovora o radu.

- MoZe se mijenjati u cjelini ili djelomicno/sklapanjem novog ugovora s izmijenjenom sadrZinom ili
dopunom ugovora kojim ce se izmijeniti sadrZaj pojedinih ugovorenih odredbi.

- Ukoliko je u ugovoru o radu umjesto odredbi vezanih za godisnji odmor,otkazne rokove, radno
vrijeme, ugovoreno upucivanje na odgovarajuce zakone kolektivne ugovore ili pravilnike o radu
koji ureduju ta pitanja izmjenom zakona, kolektivnih ugovora ili pravilnika o radu mijenjaju se i
ugovorne odredbe.

- U situaciji kada poslodavac zbog poslovnih ili osobnih razloga ima potrebu da izmijeni ugovor o
radu, a druga ugovorna strana, zaposleni se protivi izmjenama ugovora o radu, ne postoji
mogucnost jednostrane izmjene ugovora o radu, u tim situacijama poslodavac moze ostvariti
izmjenu ugovora o radu jedino kroz institut otkaza s ponudom izmijenjenog ugovora o radu.

- Kad ugovorom o radu rok trajanja ugovora nije odreden niti je odrediv, treba
smatrati da je sklopljen ugovor o radu na neodredeno vrijeme.

Vrhovni sud RH, Revr-187/2003-2 od 3.12.2003.
Izbor VSRH 1/04-130

- NiStava je odredba ugovora o radu na odredeno vrijeme kojom se predvida
produZenje trajanja ugovora ako poslodavac ne isplati otpremninu i razliku
placa.

Vrhovni sud RH, Rev 2610/99, 03.10.2001.
Izbor VSRH 1/02-129

- OKkolnost da je zaposlenik koji je ugovor o radu sklopio na odredeno vrijeme,

utjecaj na prestanak radnog odnosa istekom vremena na koje je ugovor sklopljen.
Vrhovni sud RH, Rev 2538/99,10.10.2000.
IzborVSRH 1/01-136



- OkKkolnost da ugovor o radu ne sadrzi odredbe o trajanju placenog godisnjeg
odmora nije razlog za njegovo ponistenje.

Vrhovni sud RH, Rev 707/01, 10.10.2001.
Izbor VSRH 1/02-102

- Poslodavac i radnik mogu valjano ugovoriti da ¢e radnik u slu¢aju kada radnik
daje otkaz ugovora o radu vratiti troSkove osposobljavanja koje je snosio
poslodavac, a koje po zakonu nije bio duzan snositi.

Vrhovni sud RH, Rev 31/99, 12.12.2001.
Izbor VSRH 1/02-105

Prijenos ugovora o radu na novog poslodavca

- Osnovno nacelo:ocuvanje prava zaposlenih u slucaju transfera u potpunosti ili djelomicno radne
sredine na novog poslodavca (Direktiva 23/2001)

- Pojam transfera "prijenos ekonomskog entiteta koji zadrzava svoj identitet" sa poslodavca -
predhodnika na poslodavca -sljednika

Iz sudske prakse:

Nikakvim izmjenama svojih akata tuZenik ne moze otkloniti materijalno-pravne
posljedice koje propisuje Zakon o radu, a koje su utemeljene na preuzimanju konkretnog
ugovora o radu.

Iz obrazloZenja:

"Prema ocjeni ovog Suda u konkretnom slucaju pravilno je prvostupanjsko materijalno-
pravno stajaliste utemeljeno na dostatno utvrdenom cinjenicnom stanju prema kojem je novi
tuZiteljicin poslodavac nastavio obavljati poslovnu djelatnost na lokaciji prijasnjeg poslodavca,
njegovim sredstvima za rad, te je izricito odredeno medusobnim ugovorom tih pravnih osoba da se
prava iz ugovora o radu konkretnog radnika (tuZiteljice) prenose (kao njegova obveza) na tuZenika,
kao novog poslodavca. Takav prijenos prava radnika, odnosno obveza poslodavca utemeljen je na
odredbi ¢l. 129. Zakona o radu - dalje: ZR-a. Prema tome, nikakvim izmjenama svojih akata
tuZenik ne moZe otkloniti materijalno-pravne posljedice koje propisuje ZR-a, a koje su utemeljene
na preuzimanju konkretnog ugovora o radu. U tom smislu, nebitne su konkretne okolnosti koje su
prethodile preuzimanju konkretnog ugovora o radu, a nebitne su i za realizaciju tuZiteljic¢inih prava
u konkretnim okolnostima, eventualne materijalno-pravne odredbe zakona koje tuZenika ne
ovlascuju na suzavanje radnickih prava u konkretnom slucaju (koja to iskljucuje)."

( Zvupanijski sud u VaraZdinu, GZ -118/03, od 4. 11.2003)

3. Pravo na placu

Kao jedno od temeljnih i najsloZenijih prava iz rada i radnog odnosa, pravo na placu i
njene supstitucije su predmet posebne obrade u radnom pravu BiH. S obzirom na svoj znacaj,
pravo na placu oslonjeno je na medunarodno radno pravo, domace zakonodavstvo, kolektivne
ugovore, autonomno pravo i individualne ugovore o radu. Pravo na placu je temeljni motiv
zbog kojeg zaposlenik s poslodavcem zakljuCuje ugovor o radu, tj. zasniva radni odnos i



preuzima na sebe brojne obaveze iz tog pravnog odnosa. Naime, placa za najveci broj gradana
BiH je bitan element materijalne egzistencije njihovih porodica. Cesto se kao sinonim za pla¢u
koristi izraz zarada. SuStinski postoji razlika izmedu ovih kategorija, jer zbir svih osnova i
mjerila koji nastaje zbrajanjem na "startnu placu" ¢ini zaradu.

Osnovno pravilo u ostvarivanju prava na placu je njena odredenost unaprijed. Rezim
reguliranja placa obuhvata sveukupnost pravila koja ureduju odnos izmedu mjere
"nagradivanja radnika za rad" i mjere radnikovog obavljenog rada. Stupanjem na snagu novog
radnog zakonodavstva u oblasti reguliranja 1 utvrdivanja (odredivanja) pla¢a zaposlenika u
BiH, postulirana je obaveza da se placa odreduje (utvrduje): a) kolektivnim ugovorom, b)
pravilnikom o radu i ¢) ugovorom o radu (¢l. 68. ZOR BiH, ¢l. 83-89. ZOR RS, ¢l. 57-63.
ZOR BDBiH). U praksi se ipak primjenjuje kombinirani metod reguliranja place, jer se, u
sustini, placa regulira: (1) zakonskim aktima, (2) kolektivnim ugovorima, (3) pravilnikom o
radu kao jednim od najnuZznijih autonomnih op¢ih akata i (4) ugovorima o radu, a moze i
posebnim pravilnikom o pla¢ama i1 drugim primanjima. To je ve¢ duZe vrijeme praksa vecih
poslodavaca. Zakonom su u istu ravan stavljeni kolektivni ugovor i pravilnik o radu kada je u
pitanju utvrdivanje najniZe place, kao i uslova i nacina njenog uskladivanja. Opéim kolektivni
ugovorima u BiH (u FBiH zakljuc¢en novi 27.08.2005) najniZa neto plaéa predstavlja osnovicu
za obraCun osnovne place zaposlenika. Osnovna placa predstavlja proizvod najnize neto place
i odgovarajuceg koeficijenta slozenosti poslova koje zaposlenik obavlja. Osnovna placa je
najnizi iznos koji se zaposleniku mora isplatiti za puno radno vrijeme, za posao
odgovarajuce sloZenosti, normalne uslove rada i rezultate rada. NajniZa cijena rada u FBiH
se vezuje u za bruto satnicu koja ne moZe biti manja od 2,96 KM, odnosno neto satnicu koja
ne moZze biti manja od 1,75 KM (Cl. 8. st. 1. Opceg kolektivnog ugovora za teritorij FBIH) ili
u RS za odgovarajuci procent (50%) u odnosu na prosjecnu placu koju bi radnik ostvario.
Otezani uslovi rada (buka, vlaga, praSina, mracne prostorije, rad pri obojenoj svjetlosti, teski
fizicki rad), kao i rad za koji je zakonom propisana primjena sredstava zaStite na radu, kriterij
je koji utjeCe na pravo zaposlenika na uveéanu osnovnu plaé¢u u skladu s kolektivnim
granskim ugovorima. Uvecanje osnovne place vezuje se i za prekovremeni rad, noéni rad,
rad na dane sedmic¢nog odmora, kao i za rad u dane praznika, koji su po zakonu neradni.
Pravo na uvelanje osnovne plaCe ostvaruje se 1 na osnovu minulog rada, u utvrdenim
procentima. Poslodavac kojeg obavezuje kolektivni ugovor ili pravilnik o radu ne moze
zaposleniku ni obraCunati, ni isplatiti manju placu od one koja je utvrdena kolektivnim
ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Place se isplacuju u periodima koje odredi kolektivni ugovor, pravilnik o radu ili ugovor
o radu, s tim da vremenski periodi ne mogu biti duZzi od 30 dana. Prilikom svake isplate place
poslodavac je duzan zaposleniku uruciti pismeni obracun place. Pojedinacne isplate place nisu
javne.

Zaposleniku koji iako nije radio 1 nije ostvario placu, ali za to nije kriv, u slucajevima
utvrdenim zakonom, drugim propisima, kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu pripada
pravo na naknadu plaée. U radnom zakonodavstvu BiH (¢l. 68-74. ZRO FBiH, ¢l. 57-63.
ZRO BDBiH, ¢l. 83-89. ZRO RS) zaposleniku pripada pravo na naknadu place u slucaju: 1.
privremene nesposobnosti za rad (bolest); 2. za vrijeme koriStenja placenog dopusta; 3. za
vrijeme godiSnjeg odmora; 4. ako odbije da radi jer nisu provedene mjere zaStite na radu, usljed
¢ega mu prijeti neposredna opasnost za Zivot 1 zdravlje; 5. ako ne radi jer je dosSlo do prekida
rada bez njegove krivnje; 6. porodajnog odsustva; 7. za vrijeme drzavnih praznika, kao i u
drugim slucajevima utvrdenim lex specijalis propisima.

Zastita prava na placu zaposlenika vezuje se za (1) fazu reguliranja i (2) fazu
ostvarivanja. (1) Zastita place u fazi reguliranja svodi se na obavezu regulacije pla¢e normama
kongentne naravi, koje se odnose, kako na uredivanje prava zaposlenika na plaéu, tako i na



utvrdivanje mjerila, odnosno osnova, nacina obracuna i isplate, te zaStitu placa. (2) Zastita
plade zaposlenika u fazi ostvarivanja prava se obezbjeduje pravilnim i blagovremenim
obracunavanjem, kao i tacnim i urednim isplatama, na nacin, pod uslovima, u rokovima koji su
utvrdeni zakonom, kolektivnim ugovorima, pravilnikom o radu i ugovorom o radu. Bitno je da
se zaposleniku isplata vrsi: (1) u odredeno vrijeme, (2) na odredenom mjestu i (3) na odreden
nadin. Sto se tiCe zaStite plade prema vjerovnicima zaposlenika, u BiH se primjenjuje
rjeSenje koje kombinira relativnu zabranu 1 relativhu slobodu obustave, odnosno moguénost
obustave na placu pod odredenim uslovima. Naime, najviSe polovica place ili naknade place
zaposlenika moze biti prisilno obustavljena radi ispunjavanja obaveze zakonskog izdrZavanja,
a za sve ostale obaveze moZze se prisilno obustaviti najviSe jedna trecina place zaposlenika.

Iz sudske prakse:

Teska finansijska situacija ne oslobada poslodavca od obaveze plaéanja osnovne
place i drugih primanja propisanih opéim i granskim kolektivnim ugovorima.

Iz obrazloZenja:

U reviziji tuZena ponavlja navode o svome teskom finansijskom poloZaju i prekobrojnosti
uposlenika zbog prestanka rada pojedinih njenih organizacijskih jedinica, s tim da je bitan
revizijski prigovor usmjeren na pravnu nevaljanost granskog kolektivnog ugovora i njegovu
neobaveznost u odnosu na tuZene, te da se kolektivni ugovori ne mogu neposredno primijeniti
pri odluc¢ivanju o pravima uposlenika. Ovakvi prigovori nisu osnovani. Revizija gubi iz vida da
su kolektivni ugovori neposredni izvori radnog prava u nasem pravnom sustavu, kako to
nedvojbeno proistice iz odredbe ¢l. 111. Zakona o radu i da u odnosu na individualne ugovore
o radu djeluju kao zakon, odnosno kao pravna norma kojom se zasticuje minimum prava
uposlenika ispod kojeg se ne moZe ici prilikom zakljucivanja ugovora o radu, odnosno prilikom
zasnivanja radnog odnosa, ali ne i kao maksimum, te je moguce ugovoriti sve $to je za
uposlenika povoljnije. Kolektivni ugovor, inace, ima svoj normativni dio kao bitni elemenat
ugovora, a uz taj, kao bitni dio moZe sadrZavati i obligacije stranaka koje su sklopile kolektivni
ugovor. Uzimajuci u obzir normativnost kolektivnog ugovora, smatra se da je svaki uposlenik,
stupanjem na posao, pristupio i kolektivnom ugovoru, pa iz njega moZe crpiti sva prava, koja
su mu po osnovi rada ili u vezi s radom njime kao minimum osigurana, a to dalje znaci da
poslodavac ta prava ne moZe umanjiti niti uskratiti, jer ga na to prisiljava obiljeZje
normativnosti kolektivnog ugovora. Imajuci sve ovo u vidu, sudovi niZeg stupnja mogli su svoje
odluke o minimumu prava tuZioca kao uposlenika, zasnovati i na neposrednoj primjeni
kolektivnog ugovora i dosuditi tuZiocu obim prava ispod kojeg tuZenik nije mogao svojim
aktima ici, bez obzira u kakvoj se finansijskog situaciji nalazi, jer se ugovorom o radu ne
ugovara isplata osobnog dohotka, koji je u vrijeme pravnog postojanja zaista ovisio o ukupnom
dohotku i uspjehu u poslovanju, vec isplata place, koja nije ovisna o uspjehu u poslovanju, a
egzistira kao obligacija poslodavca koju on pod prijetnjom prisile mora izvrsiti.

(Presuda Vrhovnog suda FBiH, br.: Rev-794/04 od 06.09.2005)

Pravo na placu kao pravna kategorija

- Regulirano normama radnog prava:
- Lakonom
- Kolektivnim ugovorom



- Autonomnim op¢im aktom poslodavca/pravilnik o radu
- Ugovorom o radu
Vaino:
- Neki elementi prava na placu €esto su regulirani svim naprijed navedenim aktima

- Nakon Sto se ugovorm o radu utvrdi visina place, suprotno u praksi cestom pojavom,izmjena
visine place, u pravilu, vise nije dopustena bez saglasnosti obiju strana

In favorem labaratoris
- Posebno vidljiv kod ostvarivanja prava na placu

- Poslodavac ne moze radniku isplatiti manju platu od one koja je utvrdena u skladu sa kolektivnim
ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu-¢l-83.st.2.ZoR RS"

Iz sudske prakse:

- Visina otpremnine je pogreSno utvrdena u konkretnom slucaju. Polazeéi od temeljnog
nacela radnog prava pri tumacenju propisa o radu, radno-pravne propise uvijek valja tumaciti
in favorem laboratoris, znaci da u slu¢aju kada je zaposlenik prije otkazivanja ugovora o radu
primao naknadu place, tada se osnovica za isplatu otpremnine treba odrediti prema iznosu
place koju bi zaposlenik primio da je radio u razdoblju koje sluZi kao temelj za odredivanje
prava na otpremninu. Visinu plade u konkretnom sluc¢aju stoga treba izracunati primjenom
kolektivnog ugovora, pravilnika o radu i pojedinacnog ugovora o radu.

Ustavni sud RH, Broj: U-111-3228/2004 o 14.02. 2005.

Normativni okvir za reguluiranje prava na placu u BiH

- Radno zakonodavstvo uz obavezu primjene medunarodnih standarda sadrzanih u konvencijama
MOR-a,a koje su ratificirane i uvedene u pravni sistem BiH

- Obaveza zastite minimuma prava posebno vidljiva u ovom segmentu ravnopravnog statusa

Medunarodni radni standardi

- Konvencija MOR-a broj 131 o utvrdivanju minimalnih placa (nadnica)
- Preporuka MOR-a broj 136 o utvrdivanju minimalnih placa

- Evropska socijalna povelja i drugi medunarodni dokumenti

Konvencija MOR-a broj 131 o utvrdivanju minimalnih nadnica
Sastavni dio pravnog sistema BiH

Obaveze BiH u pogledu primjene Konvencije MOR-a broj 131:
1. uspostavljenje i odrZzanje sistema minimalnh placa

2. sistem minimalnih placa treba da obuhvati sve skupine radnika za koje je opravdano pruziti im
ovakvu zastitu

3. kriteriji za uspostavljanje sistema minimalnh placa vezuju se za potrebe radnika i njihovih
porodica, u skladu sa nacionalnim okvirima i ekonomskim moguénostima



4. prilikom utvrdivanja,mijenjanja i realiziranja minimalnih placa treba postovati slobodu
kolektivnog pregovaranja

5. treba postojati odgovarajuci sistem inspekcije, tj. Nadzor i kontrola kojom ce se osigurati efikasna
primjena medunarodnih standarda koji se odnose na minimalne place

Zakoni o radu BiH i pravo na placu
- Zakoni o radu reguliraju opci reZim placa, i to:
Normativnu podlogu za utvrdivanje placa (kolektivni ugovorpravilnik o radu i ugovor o radu)

Najniza placa/cijena rada

Periodi isplate i nacin obracuna place

Pravo na povecanu placu (oteZani uvjeti rada,prekovremeni rad,noéni rad.rad nedjeljom i
praznikomg

Naknadu place (godi$nji odmor,privremena nesposobnost za rad,porodajno odsustvo, placeno
odsustvo i sl.)

Lastitu place

Temelji za odredivanje placa

- Cijena rada:opci naziv za vrijednost odredenog posla t.radnog mjesta koja se izrazava u novcu
i na koju ima pravo zaposlenik koji radi na tim poslovima u punom radnom vremenu

- Osnovna placa je najnizi iznos koji poslodavac mora isplatiti zaposleniku za puno radno
vrijeme, za posao odgovarajuce sloZenosti, normalne uvjete i rezultate rada

- Osnovna placa je proizvod najnize place i odgovarajuceg koeficijenta slozenosti poslova koje
zaposlenik obavlja

- Najniza placa odredena u kolektivnim ugovorima

Najniza placa
- Osnovica za obracun osnovne place zaposleniku u FbiH vezuje se za
- Bruto/neto satnica-nova jedinica utvrdivanja najnize place:

- Bruto satnica ne moZe biti manja od 2,96 KM, a najniza neto satnica ne moze biti manja od 1,75
KM (izuzetno ne moze biti niza od 1,25 KM neto)

- Koeficijenti sloZenosti kao podloga za vrednovanje poslova utvrduju se kolektivnim ugovorima
grana odnosno djelatnosti

- Otezani uvjeti rada osnova za povecanu osnovnu placu

Iz sudske prakse:

- Sud je pravilno postupio, kada je tuZenika kao poslodavca obavezao da tuZzitelju kao
zaposleniku isplati placu obracunatu u skladu sa svojim Pravilnikom o radu i
Kolektivnim ugovorom, jer tuZenik, buduci da ga obavezuje Kolektivni ugovor, ne
smije zaposleniku obracunati i isplatiti placu u iznosu manjem od iznosa odredenog
Kolektivnim ugovorom.

Zupanijski sud Bjelovar, GZ 1581/01 od 27.09.2001.



Poslodavac je u obavezi isplatiti placu zaposleniku nakon poniStenja odluke o
prestanku radnog odnosa za vrijeme dok nije radio, neovisno o tome §to je kroz to
vrijeme primao naknadu zbog nezaposlenosti.

Vrhovni sud RH, Rev 322/96 od 04.10.2000.

Kad radnik u razdoblju za koje potrazuje placu nije dolazio na rad iako je od strane
poslodavca pozvan da dode na rad na koji se poziv nije odazvao ne pripada mu pravo
na placu za to razdoblje.

Vrhovni sud RH, Rev 95/97 od 31.08.2000.

PotraZivanje radnika s naslova plade za vrijeme dok zbog nezakonite odluke
poslodavca nije radio ima karakter potraZivanja po osnovi rada, jer kad se ta odluka
pravomoc¢no ponisti, radnik dolazi u poloZaj kao da mu svojstvo radnika nije ni
prestalo, pa mu pripadaju sva prava koja imaju i drugi radnici, uz ostalo i pravo na
placu. Zato revident nije u pravu kad smatra da se na odnos stranaka trebaju
primijeniti pravila o odgovornosti za Stetu.

Vrhovni sud RH, br. Rev. 466/95 od 19.X/.1998. (Ing. pregled sudske prakse /99 sk. 5.
str. 53 i Informator 475/99-4)

Nasljednici su aktivno legitimirani zahtijevati isplatu dospjelih a neisplacenih placa

U postupku je utvrdeno:

da je pravomo¢nom presudom opcinskoga suda poniSteno rjeSenje o prestanku
radnoga odnosa predniku tuZitelja i naloZzeno tuZzenom poslodavcu da istoga vrati na
rad na dotadaSnje radno mjesto, te mu prizna sva prava iz radnog odnosa;

da je prednik tuZitelja ustao tuZbom u ovome postupku za isplatu naknade za
izgubljenu placu za razdoblje od nezakonitoga prestanka rada do vrac¢anja na rad i da
je tijekom ove parnice radnik umro.

U ovakvoj ¢injeni¢noj situaciji pravilno su sudovi zauzeli stajaliSte da se ne radi o strogo
osobnoj trazbini pokojnika, ve¢ u trazbini imovinskoga prava koja prelazi na nasljednike, koji
su, dakle, legitimirani (ovlaSteni) zahtijevati isplatu naknade zbog izgubljene plade i to
dospjelih a neisplacenih obroka svoga prednika.

Vrhovni sud RH, Rev 1124/98 od 8.9.1998 (Gospodarsko pravo 1-2/2000).

Pravo na pladu osobno je pravo zaposlenika, a isplata se obavlja osobno zaposleniku,
osim ako je on to prenio na drugu osobu. Pokraj nesporne Cinjenice da tuZiteljica
nema ovlasStenje supruga za primanje njegove place, pa ni ove sporne minimalne, ¢ija
se isplata zahtijeva temeljem odredbi Uredbe, tuZiteljica nije aktivno legitimirana u
ovom sporu zahtijevati isplatu od tuZene.

Vrhovni sud RH, Rev-3118/95 od 10.06.1998 (Izbor, 2/98-86).

Radnik se ne moZe unaprijed odreci prava na otpremninu, ali se moZe odreci
dospjelih iznosa otpremnine

Vrhovni sud polazi od shvaéanja da potrazivanje zaposlenika po osnovi otpremnine
dospijeva u slucaju redovitog otkaza ugovora o radu po ¢l. 106. Zakona o radu
("Narodne novine", br. 38/95, 54/95-ispr. i 65/95-ispr.) uruenjem otkaza, a po
dospjelosti takvog potrazivanja vjerovnik, dakle zaposlenik moze slobodno
raspolagati, pa i odre¢i se dospjelog potraZivanja, $to nije u protivnosti s odredbom



¢l. 118. st. 2. Zakona o radu, jer u takvom se slu€aju zaposlenik ne odrie prava na
otpremninu.

Vrhovni sud RH, br. Rev. 977/98, od 24.VI.1998 (Informator 4722-4723/99-4).

Iznosi isplacenog regresa za godisnji odmor ne cine placu niti ulaze u osnovicu
otpremnine

Sudovi niZeg stupnja pravilno su primijenili materijalno pravo kada u prosjek place
za izracun otpremnine u smislu ¢l. 118. st. 2. Zakona o radu ("Narodne novine", br.
38/95, 54/95-ispr. 1 65/95-ispr.) nisu uracunali one iznose koji su tuZiteljima isplaéeni
na ime regresa za godiS$nji odmor. To zbog toga jer iznosi ispladeni na ime regresa za
godiS$nji odmor ne ulaze u placu (ne Cine strukturu place).

Vrhovni sud RH, br. Rev-27/99 od 7.1V.1999 (Ing. pregled sudske prakse /2000. sk. 5. str. 6).

Na dospjele iznose place cija je isplata izvr§ena sa zakasnjenjem radniku pripada pravo
na zatezne kamate

Ovom tuzbom zaposlenik zahtijeva od tuZenika isplatu kamata na dospjele iznose
place koju je primio sa zakasnjenjem. U postupku je utvrdeno da je tuzitelj primio
place za nekoliko mjeseci sa zakaSnjenjem, pa je 1 po ocjeni ovog revizijskog suda
pravilan zakljuCak sudova da je zahtjev tuZitelja osnovan. Zbog toga na dospjelu
trazbinu tuzitelju pripada pravo na zatezne kamate, i to od trenutka kada je tuzenik
doSao u zakaSnjenje, tj. onog dana kada je tuzenik tuzitelju trebao isplatiti placu, kako
su niZestupanjski sudovi i odlucili.

Vrhovni sud RH, Izbor 1/97-102

Zatezne kamate u slucaju suspenzije

Radniku pripada pravo na zatezne kamate na naknadno isplacene iznose place
obustavljene za vrijeme suspenzije.

Vrhovni sud RH, Rev 3256/99,13.12.2000.
Izbor VSRH 1/01-90
TroSak prijevoza

Kad radnik ima pravo na naknadu troSkova prijevoza na posao i s posla u visini
mjeseCne ili pojedinacnih karata u javnom prijevozu to pravo naknade u toj visini
pripada mu neovisno o tome da li koristi tu vrstu prijevoza.

Vrhovni sud RH, Rev 1367/01 od 30. 10. 2001.; VSRH - Izbor odluka 1/02-117
Placa u sluc¢aju odbijanja ponude ugovora pod izmijenjenim uvjetima

Nesporno je da je tuZitelj odbio potpisati ponudeni novi Ugovor o radu, jer nije
pristao na smanjeni koeficijent te da je prihvatio otkaz Ugovora o radu. Pri takvom
stanju stvari Ustavni sud smatra presudu Zupanijskog suda u Rijeci pravno
pogreSnom, jer se tom presudom bez valjanog i na vazeCem zakonu osnovanog
razloga utvrduje da placa podnositelja ustavne tuzbe u otkaznom roku nije odredena
niti odrediva. Ustavni sud smatra da je sve do prestanka Ugovora o radu (dakle,
tijekom razdoblja otkaznog roka i KkoriStenja godiSnjeg odmora), plaéa
podnositelja utvrdena njegovim Ugovorom o radu.

Ustavni sud RH, Broj: U-111-202912001 od 28.03.2002.



Mirovanje radnog odnosa, uracunavanje u trajanje radnog odnosa

- Razdoblja mirovanja radnog odnosa uracunavaju se u vrijeme trajanja radnog odnosa
kad je to odlu¢no za priznavanje odredenih prava, pa tako i prava na jubilarnu
nagradu.

Vrhovni sud RH, Rev 2985/99. od 5.4.2000, Izbor odluka 2/2000.
Naknada za topli obrok i troskove puta u slucaju nezakonitog prestanka ugovora o radu

- Naknada za topli obrok i naknada za troSkove puta na posao i s posla vezane su
uz obavljanje posla, pa radniku koji nije radio, makar i zbog nezakonitog
prestanka radnog odnosa, ne pripada pravo na te naknade.

Iz obrazloZenja

NiZestupanjski sudovi pravilno su primijenili materijalno pravo kada su zahtjev tuZitelja
za isplatu naknade troskova prijevoza, za topli obrok i konzumaciju mlijeka odbili u cijelosti
jer se radi o primanjima koja su iskljucivo vezana za obavljanje posla, kako su to pravilno
zakljucili niZestupanjski sudovi. Ta primanja ne pripadaju radniku za vrijeme odsutnosti s rada
uz naknadu place i za vrijeme koriStenja godiSnjeg odmora, pa je razumljivo da pravo na
njihovu naknadu ne moze pripadati ni radniku koji nije radio zbog toga $to mu je nezakonitom
odlukom prestao radni odnos.

Vrhovni sud RH, Rev-3348/95 od 24.01.1996, 1zbor 2/96-90
Pravo na regres

- Radnik ima pravo na regres za godiSnji odmor neovisno o tome da li je stvarno
koristio godiSnji odmor.

Vrhovni sud RH, Rev 1294/99 od 26.09.2001; VSRH -Izbor odluka 1/02-106

- Korekcije place po ucinku, kvaliteti rada ili rezultatu proizvodnje po odluci direktora
ili Upravnog odbora, a kako je to predvideno opéim aktom tuzenika - isklju¢ivo su
pravo poslodavca, pa razlika u primanjima radnika istog tarifnog razreda - sama po
sebi ne znaci i povredu nacela zabrane nejednakog postupanja.

Zupanijski sud u Zagrebu, GZr-2181/02/02, od 11.V.2004.

4. Otkaz ugovora o radu

Najcesci slucaj prestanka radnog odnosa bez volje radnika je otkaz na inicijativa
poslodavca, kada na temelju zakonom utvrdenih uslova do prestanka radnog odnosa dolazi
jednostranom odlukom poslodavca. Otkaz ugovora o radu na inicijativu poslodavca je
najpotpunije regulirani osnov za prestanak radnog odnosa u radnom zakonodavstvu BiH.
Zakoni o radu otkaz na inicijativu poslodavca vezuju za odredene pretpostavke: mora postojati
opravdan razlog koji poslodavac mora dokazati, otkaz mora biti u pisanom obliku, mora se
provesti postupak propisan zakonima o radu (¢1.113-118. ZOR RS, ¢l. 73-81. ZOR BDBiH,
¢l. 87-100. ZOR FBiH). Poslodavcu, kao 1 zaposleniku, s obzirom na posljedice otkaza stoji
na raspolaganju redovni ili vanredni otkaz. Redovni otkaz je jednostrana odluka poslodavca
o raskidanju ugovora o radu vezana za poslovno ili licno uvjetovane valjane razloge, uz pravo
zaposlenika na otkazni rok.



Kao valjani, tj. opravdani razlozi za redovni otkaz na incijativu poslodavca, u skladu s
medunarodnim standardima (Konvencija MOR-a br.158), zakonom su predvideni (1) poslovni
razlozi (poslovno uslovljen otkaz); (2) li¢ni/osobni razlozi na strani radnika (licno uslovljen
otkaz).

(1) Poslovno uslovljen redovni otkaz oslonjen je na prestanak potrebe za radom
zaposlenika zbog ekonomskih, tehnickih ili organizacijskih razloga (teSkoc¢a) u kojima se nade
poslodavac.

(2) Li¢no uslovljen redovni otkaz vezuje se za sluCajeve kada zaposlenici nisu u
mogucénosti da izvrSavaju svoje obaveze iz radnog odnosa. U pitanju su neke osobine,
nedostaci ili nesposobnost za rad kod zaposlenika zbog cega ne ostvaruje predvidene
(ocekivane) rezultate rada. U RS kao valjan razlog redovnog otkaza na inicijativu poslodavca
pojavljuje se i (3) skrivljeno ponasanje radnika ( ¢l. 113 ZOR RS) ako radnik ne izvrSava
obaveze iz ugovora o radu. Za pravilnost i zakonitost redovnog otkaza na inicijativu
poslodavca, pored pismene forme i obrazloZenja, nuzno je da poslodavac ne moze zaposleniku
obezbijediti drugi odgovarajuci posao. Redovni otkaz prati institut otkaznog roka i pravo na
otpremninu. U slucaju da poslodavac otkazuje ugovor o radu, otkazni rok ne moZe biti kraéi od
14 dana, odnosno 30 dana (¢l. 121. st. 2. ZOR RS). Autonomnim aktom, odnosno kolektivnim
ugovorima ili ugovorom o radu moZze se utvrditi duZe trajanje otkaznog roka.

Vanredni otkaz na inicijativu poslodavca vezuje se za jednostrano raskidanje ugovora o
radu zbog skrivljenog ponaSanja radnika, odnosno povrede radnih obaveza od strane
zaposlenika. Ovisno od prirode povreda radnih obaveza moze uslijediti (1) odmah ili (2)
naknadno poslije upozorenja zaposlenika.

(1) U slucaju da je zaposlenik odgovoran za teZi prestup, odnosno teZe povrede radnih
obaveza iz ugovora o radu, a koje su takve prirode da nije osnovano ocekivati od poslodavca
da zaposlenik nastavi radni odnos, poslodavac moze otkazati ugovor o radu bez obaveze
postovanja otkaznog roka u roku od 15 dana od dana saznanja za ¢injenicu zbog koje se daje
otkaz. Pri tome, poslodavac je duzan omoguditi zaposleniku da iznese svoju odbranu, osim ako
ne postoje okolnosti zbog kojih to nije opravdano ocekivati od poslodavca da to ucini.
Medutim, ako mu ne omoguci odbranu, u slu¢aju spora pred nadleznim sudom poslodavc je
duzan da dokaze postojanje razloga za otkaz.

(2) U slu€aju da je zaposlenik odgovoran za lakSe povrede radnih obaveza ili lakSe
prestupe, poslodavac moze otkazati ugovor o radu tom zaposleniku tek uz prethodno pismeno
upozorenje i ponovljenu lakSu povredu radnih obaveza.

Radno zakonodavstvo BiH regulira i jedan specifi¢an oblik otkaza ugovora o radu, tj.
otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora o radu. Poslodavac moze otkazati ugovor o radu
zaposleniku 1 istovremeno mu ponuditi zaklju€ivanje ugovora o radu pod izmijenjenim
uslovima. Pri tome, otkazivanje ugovora o radu mora biti vezano za zakonske odredbe koje
ureduju otkaz na inicijativa poslodavca. Radi se o institutu koji zaposleniku omoguéava
kontinuitet radnog odnosa kod poslodavca, ali i sudsku zastitu ukoliko smatra da mu je
izmijenjenim ugovorom o radu povrijedeno pravo iz radnog odnosa.

Kada poslodavac koji zapoSljava viSe od 15 zaposlenika, otkazuje ugovore o radu ve€em
broju zaposlenika (najmanje 10%, odnosno u BDBiH 20% od ukupnog broja zaposlenika, a
najmanje petorici zaposlenika) u razdoblju od tri mjeseca, prema zakonodavstvu BiH duzan je
donijeti program - akt zbrinjavanja viSka radnika (Cl. 124-126. ZOR RS; ¢l. 98-100. ZOR
FBiH; ¢l. 83-84. ZOR BDBiH). Sadrzaj programa je propisan zakonom (¢l. 99. st. 2. ZOR
FBiH; ¢l. 125. ZOR RS; ¢l. 84. st. 2. ZOR BDBiH) i odnosi se na: razloge nastanka viska
radnika, broj i kvalifikaciju radnika kojima bi trebalo da prestane radni odnos, preduzete mjere



kojima bi se moglo izbjeéi otkazivanje ugovora o radu (mogucnost rasporedivanja na druge
poslove, mogucénost prekvalifikacije, skra¢ivanja radnog vremena, zaposljavanje kod drugog
poslodavca). Postupak donoSenja odluke o masovnom otpustanju zaposlenika je sloZen jer se
poslodavac mora Kkonsultirati s vije¢em zaposlenika/savjetom radnika, odnosno sa
sindikatom, a ako u periodu od jedne godine od otkazivanja ugovora o radu poslodavac
namjerava da zaposli zaposlenike s istim stru¢nim kvalifikacijama duzZan je da prije zasnivanja
radnog odnosa s drugim licima, ponudi zaposlenje zaposlenicima kojima je otkazao radni odnos.

4.1. Otkaz ugovora o radu u praksi

Otkazi ugovora o radu izazivaju velike dileme u praksi, jer se u svakom konkretnom
sluaju procjenjuje, s obzirom na sve okolnosti, mogu li konkretni slucajevi biti dopuStena
osnova za otkaz, imajuéi u vidu ¢injenicu da zakonom nije izri¢ito odredeno koja ponasanja
predstavljaju valjan/opravdan razlog za redovni /vanredni otkaz.

Hipotetski slucaj 1

U Stampariji na poslovima stavljanja papira zaposlena su tri zaposlenika: jedan ima 50
godina Zivota, 30 godina radnog staZa i ima Zenu i troje djece, drugi ima 40 godina Zivota, 20
godina je u radnom odnosu, oZenjen je ali nema djece, a tre¢i ima 28 godina Zivota i 8 godina
radnog staZa. Poslodavac kupuje novu automatiziranu masinu, sto ima za posljedicu da mu je
dovoljan samo 1 (jedan) zaposlenik, zbog cega otkaZe ugovor o radu dvojici starijih zaposlenika.

Da li je otkaz ugovora o radu dopusten? Da li Cinjenice vezane za trajanje radnog
odnosa, starost, uzdrZavanje koja terete zaposlenika u slucaju da samo jedan zaposlenik ima
znanja i sposobnosti da radi na novoj masini mogu uticati na opravdanost i zakonitost otkaza
ugovora o radu? Ima li poslodavac prema zaposlenicima kakve obaveze?

Hipotetski slucaj 2

Zaposleniku, vozacu, tokom vikenda bude oduzeta vozacka dozvola na rok od 3 (tri)
mjeseca zbog voinje u alkoholiziranom stanju. U ponedeljak zaposlenik o tome obavjestava
poslodavca. Poslodavac mu otkaZe ugovor o radu.

Da li je otkaz ugovora o radu dopusten?

Otkaz ugovora o radu

- Jednostrana izjava (otitovanje) volje poslodavca ili zaposlenika, koja je usmjerena na prestanak
ugovora o radu

- Medunarodni standardi u Konvenciji br. 158 MOR-a o prestanku radnog odnosa na inicijativu
poslodavca

Vrste otkaza ugovora o radu
U odosu na posljedice:

- Redovni otkaz (uvijek uz otkazni rok)

- Vanredni/izvanredni otkaz (postovanje otkaznog roka nije obavezno)
U odnosu na razloge:

- Poslovno uvjetovani otkaz (uvijek redovni)



- Osobno/li€no uvjetovani otkaz (uvijek redovni)

- Otkaz zhog skrivljenog ponasanja (uvijek vanredni otkaz)

- Otkaz u posebnim slucajevima (probni rad, pripravnik)

- labrana otkazivanja odredenim kategorijama zaposlenika u odredenim okolnostima

Lakonske pretpostavke otkaza ugovora o radu ZoR-otkaz jedino detaljno regulira

Poslodavac:

- Mora postojati opravdani (valjani) razlog keji poslodavac mora dokazati
- Otkaz mora biti u pisanom obliku

- Mora se provesti postupak propisan ZoR-om

Laposlenik:

- Ne mora obrazloZiti razlog odluke o otkazivanju ugovora o radu osim: venrednog otkaza,kada
zaposlenik dokazuje posebno vazan razlog zbog kojeg nastavak radnog odnosa nije mogu¢

Pitanja iz prakse:

1. MoZe li se otkaz temeljiti samo na Cinjenicama koje su ve¢ nastupile ili i na
okolnostima Cije se nastupanje ocekuje?

2. Zaposlenik je dobio otkaz ugovora o radu jer nije prihvatio ponudu za rad na drugom
radnom mjestu. Da li je ovaj otkaz dopusten?

3. Poslodavac daje poslovno uvjetovan otkaz cuvaru-portiru, buduci da te poslove
namjerava povjeriti zastitarskoj sluzbi. Kada je ovakav otkaz dopusten?

Napomena:

Njemacka sudska praksa dopusta da se i odredene buduce i1 predvidive okolnosti (npr.
recesija koja dovodi do predvidivog smanjenaja prodaje) ili tek planiranne mjere (uvodenje nove
tehnike) predstavljaju dopusStene razloge za poslovno uvjetovan otkaz. Medutim, otkaz je
dopusten samo ako postoje konkretne okolnosti koje ukazuju na izvjesnost ili veliku vjerovatnost
nastupanja buducih dogadaja. Istovremeno u njemackoj sudskoj praksi se insistira da sudsko
utvrdivanje razloga ne smije dovesti do takvog ograni¢enja slobode poduzetniStva, koje bi suce
pretvorilo u osobe koje odlucuju o poslovnoj politici poslodavca u vezi sa zaposlenicima.

4.2. Poslovno uvjetovan otkaz

Poslovno uvjetovan otkaz na inicijativu poslodavca

- ZoR propisuje tri sluéaja (valjana-opravdana razloga) kada poslodavac moZe uz propisani ili
ugovoreni otkazni rok otkazati ugovor o radu:

- Ekonomski (gubitak trZista,slabi poslovni rezultati i sl.)
- Tehnicki (uvodenje nove tehnologije..):

- Organizacijski (pripajanje ili izdvajanje posebnih organizacionih dijelova ili poslova, ukidanje
pojedinih poslova, smanjenje broja izvrilaca).



Dopustenost poslovno uvjetovanog otkaza ugovora o radu na inicijativu poslodavca

- Dokazati kako zaposlenika ne moze zaposliti na drugim poslovima

- Dokazati kako zaposlenika ne moze obrazovati,odnosno osposobiti za rad na drugim poslovima
- Osigurati otkazni rok

- Utvrditi pravo na otpremninu

4.3. Licno (osobno uvjetovan) otkaz

Licno/osobno uvjetovan otkaz

- Valjan razlog: zaposlenik nije u moguénosti (zbog odredenih osohina i sposobnosti) da izvrSava
svoje obaveze iz radnog odnosa

- Dopustenost: vezana za iste uvjete kao i kod poslovno uvjetovanog otkaza

Iz sudske prakse:

Poslodavac mozZe otkazati ugovor o radu kad radnik, kao svoju trajnu osobinu, ocituje
nevoljkost da radne zadatke obavlja u skladu s tehnologijom posla

Iz obrazloZenja

"U postupku pred sudovima niZeg stupnja utvrdeno je da je tuZenik, kao poslodavac,
pruZio i izvan roka za probni rad mogucnost tuZitelju da pokaZe sposobnost za obavljanje
poslova radnika u pekari. Ni tijekom probnog roka, a niti tijekom daljnjeg radnog odnosa
tuZitelj nije pokazao da moZe uredno obavljati svoje obveze iz radnog odnosa, koje su se, s
obzirom na broj radnika i na nacin poslovanja tuZenika, sastojale, izmedu ostalog, i u
odredivanju sirovina, mijesanju tijesta i pecenju kruha.

Sudovi su ocijenili da tuZitelj nije to znao raditi, niti je to htio nauciti raditi. Na temelju
takvih Cinjenicnih utvrdenja, kad radnik kojem je poslodavac omogudéio da nauci raditi ne
pokaZe, ili ne Zeli pokazati, svoje znanje i sposobnosti za obavljanje odredenog posla, s pravom
su sudovi niZeg stupnja ocijenili da je tuZenik imao opravdani razlog za redoviti otkaz ugovora
o radu, jer radnik nije u mogucnosti uredno obavljati svoje obveze iz radnog odnosa zbog svojih
trajnih osobina i sposobnosti (osobno uvjetovani otkaz). U toj ¢injenicnoj situaciji sudovi su s
pravom primijenili odredbu ¢lanka 106. stavak 1. podstavak 2. Zakona o radu ("Narodne
novine", br. 38/95, 54/95, 65/95, 17/01, 82/02. i 114/03 - u nastavku teksta: ZR).

Pogresno revident smatra da je osobno uvjetovani otkaz moguc¢ samo ako radnik nije u
mogucnosti izvrsavati radne zadatke zbog osobnih svojstava, a Ciji uzrok je ozljeda na radu ili
profesionalna bolest. Tocno je da bolest ili ozljeda mogu biti jedan od razloga za osobno uvjetovani
otkaz. Medutim, to mogu biti i drugi razlozi, koji nisu uvjetovani bolescu ili ozljedom, ali se ocituju
kao nevoljkost da se radni zadaci obave u skladu s tehnologijom posla. Takvim ponasSanjem radnik,
kao svoju trajnu osobinu, pokazuje da ne Zeli raditi, odnosno ponasati se onako kako to proces
proizvodnje od njega zahtijeva. Time se radnik bez ikakvog opravdanog razloga suprotstavlja i
poslodavcu koji je na temelju ¢lanka 3. stavak 2. ZR-a ovlasten pobliZe odrediti i nacin obavljanja
rada, postujuci, pri tom, prava i dostojanstvo radnika. TuZenik je kao poslodavac upravo na
navedeni nacin postupao dajuci priliku tuZitelju i nakon isteka probnog roka."

(Odluka Vrhovnog suda RH, br. Revr 760/2004-2 od 06.09.2005)



h.k. Prateci instituti redovnog otkaza na
inicijativu poslodavca-otkazni rokovi i otpremnina

Otkazni rok je vrijeme za koje se odgadaju ucinci otkaza. Otkaznim rokovima u radnom
pravu Stite se kako zaposlenici tako i poslodavci. U zakonima o radu BiH obaveza poStovanja
otkaznog roka veZe se samo za redovni otkaz. Zakonima o radu odreduje se najkrace trajanje
otkaznih rokova polazeci od kriterija ko je aktivni subjekt otkaza, a samo ZOR RS upucuje na
kriterij radnog staza pri odredivanju duzeg trajanja otkaznih rokova na inicijativu poslodavca
(¢l. 121. st. 4. ZOR RS).

Prava i obaveze zaposlenika/radnika i poslodavca tokom otkaznog roka

Za vrijeme trajanja otkaznog roka sva prava i obaveze iz radnog odnosa nastavljaju se 1
dalje izvrSavati. To se posebno odnosi na osnovne obaveze iz radnog odnosa: obavezu
obavljanja rada i isplate place. Poslodavac je duZzan tokom otkaznog roka zaposleniku
omoguciti rad, a zaposlenik je duzan li¢no izvrSavati obavezu rada. Odbijanje zaposlenika da
obavlja ugovoreni rad tokom otkaznog roka mozZe biti razlog za vanredni otkaz ugovora o radu
(kao u Odluci VS RH Rev.1169/01). Isto tako, i na drugi se na¢in mogu tokom otkaznog roka
ostvariti pretpostavke za vanredni otkaz ugovora o radu, a za slucaj takvog otkaza ugovora o
radu zaposlenik nema pravo na otpremninu. Za rad obavljen tokom otkaznog roka poslodavac
je duzan zaposleniku isplatiti placu odredenu ugovorom o radu koji je otkazan.

Tokom otkaznog roka prava i obaveze zaposlenika i poslodavca mijenjaju se samo
utoliko Sto zaposlenik stice posebno pravo na dodatno odsustvovanje s posla radi trazenje
novog zaposlenja. Naime, prema ¢l. 122. ZOR RS za vrijeme otkaznog roka radnik ima pravo
uz naknadu plade odsustvovati s rada jedan dan u sedmici radi traZenja novog zaposlenja. Ako
je prije ili tokom otkaznog roka zaposlenik ostvario pravo na godiSnji odmor, poslodavac mu
mora omoguditi koriStenje godiSnjeg odmora (npr. mora ga radi koriStenja godiSnjeg odmora
tokom otkaznog roka osloboditi od obaveze rada odredeni broj dana godi¥njeg odmora). Sto se
tiCe poslodavca, njegova prava i obaveze iz radnog odnosa se ne mijenjaju. Medutim, zakoni o
radu BiH propisuju da tokom otkaznog roka poslodavac moze svoju obavezu davanja posla
i isplate place za obavljeni rad zamijeniti obavezom isplate naknade plaée.

Naime, prema ¢l. 96. st. 1. ZOR FBiH, ¢l. 122. st. 1. ZOR RS, ¢1.81. ZOR BDBiH,

"ako zaposlenik na zahtjev poslodavca prestane s radom prije isteka propisanog
otkaznog roka, poslodavac je obavezan da mu isplatiti naknadu place 1 prizna sva ostala prava
kao da je radio do isteka otkaznoga roka".

Utjecaj pogreSnog odredivanja otkaznog roka na valjanost otkaza

Prema njemackoj judikaturi, ako poslodavac povrijedi odredbe o otkaznom roku, to ne
utjece na valjanost samog otkaza. Medutim, u tom slucaju otkaz ¢e imati za posljedicu
prestanak ugovora o radu tek nakon isteka propisanog ili ugovorenog otkaznog roka.
Dakle, sama povreda prava na otkazni rok ne Cini otkaz ugovora o radu nezakonitim. Ako
poslodavac odlukom o otkazu ugovora o radu povrijedi pravo zaposlenika na otkazni rok, onda
zaposlenik moZe od suda traziti da utvrdi da je odluka o otkazu nedopustena u pogledu trajanja
otkaznog roka (poslodavac priznao kraci otkaznio rok) ili da utvrdi postojanje prava na otkazni
rok (ako poslodavac nije priznao pravo na otkazni rok zaposleniku, a to pravo je imao),



odnosno u oba slu¢aja zaposlenik moZe od suda traZziti i da utvrdi tacan datum prestanka radnog
odnosa s obzirom na trajanje otkaznog roka.

Zaposlenik moZe sa zahtjevom da se utvrdi duZina trajanja radnog odnosa od suda traZiti
1 da nalozi poslodavcu da mu isplati placu do isteka otkaznog roka.

Ako zaposlenik nije trazio utvrdivanje nedopustenosti otkaza u pogledu trajanja otkaznog
roka ili utvrdenje postojanja prava na otkazni rok, onda ne moze zahtijevati samo naknadu
place zbog pogresno odredenog otkaznog roka.

Tok otkaznog roka

Otkazni rok pocinje te¢i od dana dostave otkaza (urucenja otkaza). Da bi otkaz ugovora
o radu doveo do Zeljenog pravnog ucinka (prestanka ugovora o radu), on se mora dostaviti
(uruciti) osobi kojoj se otkazuje. U zakonima o radu BiH nisu predvidena odredena stanja i
okolnosti koje dovode do zaustavljanja toka otkaznog roka. Protekom otkaznog roka nastupaju
pravne posljedice redovnog otkaza ugovora o radu. Dakle, radni odnos prestaje s posljednjim
danom otkaznog roka, s tim danom zaposleniku se zakljuCuje radna knjiZica i zaposlenik se
odjavljuje s penzijsko-invalidskog i zdravstvenog osiguranja.

Pitanja iz prakse:

1. Da li se nakon otkazivanja ugovora o radu od strane poslodavca, zaposlenik i
poslodavac smiju sporazumjeti o skracivanju otkaznih rokova?

2. MoZe li se radnik unaprijed kod zakljucivanja ugovora o radu odreci prava na otkazni rok?
3. Koja su prava i obaveze zaposlenika i poslodavca tokom otkaznog roka?

4. Ako poslodavac povrijedi odredbe o otkaznom roku, da li to utice na valjanost otkaza
samog ugovora o radu?

5. Kako na opstojnost otkaza ugovora o radu djeluje eventualni nastanak koje druge
zakonske osnove prestanka ugovora o radu, ako do toga dode za vrijeme trajanja otkaznoga roka?

Kad je prije isteka otkaznog roka odredenog odlukom o otkazu ugovora o radu
radnik otiSao u mirovinu radni odnos prestao je umirovljenjem.

Iz obrazloZenja:

"Utvrdeno je da je tuZitelj kod tuZenika obavljao poslove lijecnika specijaliste - Sefa
odsjeka. TuZenik je 30. srpnja 1999. godine donio odluku o otkazu ugovora o radu tuZitelja s
ponudom izmijenjenog ugovora (¢l. 114. Zakona o radu, "Naronde novine", br. 38/95, 54/95,
65/95, 17/01 i 82/01 - dalje: ZR), a ako tuZitelj u roku od 15 dana od dostave odluke ne prihvati
izmjenu ugovora o radu prestaje mu radni odnos uz otkazni rok od Sest mjeseci od dostave
navedene odluke, te da tuZitelju pripada pravo na otpremninu, prema ¢l. 118. ZR-a. TuZitelj
nije prihvatio ponudu izmjene ugovora o radu, pa mu je radni odnos u smislu navedene odluke
trebao prestati istekom otkaznog roka 2. veljace 2000. godine. Medutim, zbog odlaska tuZitelja
u zastupnicku mirovinu, njegov radni odnos kod tuZenika je prestao 31. prosinca 1999. godine.
Zakljucivsi da tuZitelju u smislu odredbe ¢l. 80. Kolektivnog ugovora za djelatnosti zdravstva i
zdravstvenog osiguranja ("Narodne novine", br. 2/97) u vezi sa ¢l. 23. to¢. 18. Pravilnika o
porezu na dohodak pripada pravo na otpremninu u iznosu od 7 tisuca KN, niZestupanjski
sudovi su odbili tuzbeni zahtjev za isplatu otpremnine preko iznosa od 7.000,00 KN, sa
zateznim kamatama, a time su materijalno pravo pravilno primijenili. TuZitelj zahtijeva na ime
otpremnine jos iznos od 113.114,90 KN pozivom na odredbe ¢l. 118. ZR-a, no niZestupanjski
sudovi valjano su zakljucili da tuZitelju ne pripada pravo na otpremninu i po ¢l. 118. ZR-a.



Naime, prema odredbi ¢l. 118. st. 1. ZR-a radnik koji je stranka ugovora o radu sklopljenog
na neodredeno vrijeme a kojem poslodavac otkazuje nakon dvije godine neprekidnog rada, osim
ako se otkazuje iz razloga uvjetovanih ponasanjem radnika, ima pravo na otpremninu u iznosu
koji se odreduje s obzirom na duZinu prethodnog neprekidnog trajanja radnog odnosa s tim
poslodavcem, a prema odredbi st. 2. toga zakonskog ¢lanka otpremnina se ne smije ugovoriti,
odnosno odrediti u iznosu manjem od prosjecne mjesecne place isplacene radniku u 3 mjeseca
prije prestanka ugovora o radu za svaku navrsenu godinu rada kod toga poslodavca. lako je
tuZenik donio odluku o otkazu ugovora o radu tuZitelja s ponudom izmjene ugovora o radu koju
tuZitelj nije prihvatio, tuZitelju ne pripada pravo na otpremninu u smislu odredbi ¢l. 118. ZR-a,
jer tuZitelju radni odnos nije prestao temeljem odluke tuZenika o otkazu ugovora o radu, vec
odlaskom tuZitelja u zastupnicku mirovinu 31. prosinca 1999. godine, dakle prije isteka otkaznog
roka u smislu navedene tuZenikove odluke o otkazu ugovora o radu tuZitelja.

Nije odlucno sto se u odredbama ¢l. 103. ZR-a ne navodi stupanje u zastupnicku mirovinu kao
razlog prestanka radnog odnosa, jer je zastupnicka mirovina u stvari privilegirani oblik starosne
mirovine. U vrijeme donosenja ZR-a nije bio donesen Zakon o izmjenama i dopunama Zakona o
pravima zastupnika u Saboru Republike Hrvatske ("Narodne novine", br. 129/00) koji je odredbom
Cl. 2. izmijenio sadrZaj odredbe ¢l. 24.a Zakona o pravima zastupnika u Saboru Republike Hrvatske
odredivsi da zastupnik nakon prestanka zastupnickog mandata ima pravo na starosnu mirovinu
prije ispunjenja opcih uvjeta za stjecanje prava na starosnu mirovinu: ako ima najmanje 20 godina
mirovinskog staZa i 55 godina Zivota - muskarac, odnosno 50 godina Zivota - Zena.

Pogresno tuZitelj smatra da mu radni odnos kod tuZenika nije prestao odlaskom u mirovinu,
jer da to tuZenik nije deklarirao svojom odlukom. Naime, tuZiteljev radni odnos kod tuZenika
prestao je njegovim odlaskom u zastupnicku mirovinu i bez deklaratorne odluke tuZenika o toj
osnovi prestanka radnog odnosa. lako tuZenik nije naknadnom odlukom mijenjao svoju odluku o
otkazu ugovora o radu tuZitelja s ponudom izmjene ugovora o radu, tuZitelju je radni odnos prestao
odlaskom u zastupnicku mirovinu prije isteka otkaznog roka odredenog tuzZenikovom odlukom."

(Odluka Vrhovni suda RH, Rev 2943/00, od 29.08 2002)

Otpremnina je jedna od mjera osiguranja prihoda, pa time i socijalne sigurnosti, koju
placa poslodavac da bi se ublazile Stetene posljedice koje zaposlenik trpi zbog otkaza.

U korelaciji s otkazom ugovora o radu, pravo na otpremninu imaju:

- zaposlenici/radnici kojima poslodavac daje poslovno ili licno/osobno uvjetovan
redovni otkaz,

- zaposlenici kojima poslodavca otkazuje ugovor o radu u okviru masovnog
otpustanja,

- zaposlenici kojima se nakon prestanka okolnosti za mirovanje radnog odnosa
otkazuje ugovor o radu zbog poslovnih razloga,

- zaposlenik kojem se otkazuje jer je odbio poslodavéevu ponudu za izmjenu
postojeceg ugovora o radu.

Pravo na ovu otpremninu nemaju zaposlenici kojima je dat otkaz uvjetovan skrivljenim
ponasanjem, odnosno zaposlenici kojima je zbog njihovog ponaSanja (povrede radnih obaveza)
dat vanredni otkaz ugovora o radu. Osnovni uvjet za sticanje prava na otpremninu je prethodno
neprekidno trajanje radnog odnosa od najmanje dvije godine. Visina otpremnine odreduje se s
obzirom na duZinu prethodnoga neprekidnog trajanja radnog odnosa, ali zakoni o radu
propisuju najniZi iznos takve otpremnine.



Posebno znacajno pitanje s obzirom na mogucnost ostvarenja otpremnine je vezano za
situacije kada za vrijeme trajanja otkaznoga roka nastanu/mogu nastati pravne Cinjenice koje
dovode u pitanje njegovu opstojnost. Primjera radi, postoji mogucnost da je ugovor o radu
otkazan uz redovni otkazni rok, a nije zatraZena zaStita prava ni kod poslodavca ni kod nadleznog
suda, ali kako otkazni rok jo$ nije istekao, postavlja se pitanje da li nova osnova prestanka
ugovora o radu ima samostalan 1 primaran u¢inak. MoZe se desiti da tokom otkaznog roka nastupi
smrt zaposlenika, penzioniranje radnika, vanredno otkazivanje ugovora o radu zbog teSke
povrede obaveze iz radnog odnosa tokom otkaznog roka ili naknadni pisani sporazum radnika i
poslodavca o prestanku ugovora o radu. O mogu¢im odgovorima, uz naznaku sudske prakse:

Iz sudske prakse:

Kad je radnik umro tijekom otkaznog roka ugovor o radu prestaje smrcéu, a ne
otkazom, te njegovi nasljednici nemaju pravo na isplatu otpremnine. Pravo na
otpremninu ima samo onaj radnik kojem radni odnos prestaje otkazom ugovora o radu
na nacin i pod uvjetima utvrdenim zakonom.

Iz obrazloZenja:

"Prvostupanjskom presudom odbijen je tuZbeni zahtjev kojim tuZitelji od tuZenika
potraZuju isplatu otpremnine. Tijekom postupka, koji je prethodio donosenju pobijane presude,
prvostupanjski je sud utvrdio sljedece Cinjenice:

- da je tuZenik 26. studenog 1997. godine donio odluku o otkazu ugovora o radu kojom
je otkazan ugovor o radu na neodredeno vrijeme, s time da mu radni odnos prestaje
istekom otkaznog roka od 6 mjeseci (31. svibnja 1998. godine),

- da je odlukom o otkazu ugovora o radu I. G. bilo priznato pravo na otpremninu, te

- da je umro za vrijeme trajanja otkaznog roka, tj. dana 25. travnja 1998. godine.

Sud prvog stupnja je zakljucio da je predniku tuZitelja sada pok. 1.G. radni odnos kod tuZenika
prestao smrcu sukladno odredbi ¢l. 103. st. 1. to¢. 1. Zakona o radu ("Narodne novine", br. 38/95,
54/95, 65/95 i 17/01, skraceno ZR), a ne otkazom ugovora o radu (¢l. 103. st. 1. to¢. 6. ZR-a). S
obzirom na to da je radniku radni odnos prestao smrcu, to njegovi nasljednici, odnosno tuZitelji u
ovom postupku, nemaju pravo na isplatu otpremnine unatoc cinjenici sto je odluka o otkazu ugovora
o radu postala pravomocna i konacna. Pravo na otpremninu ima samo onaj radnik kojem radni
odnos prestaje otkazom ugovora o radu (u smislu odredbe ¢l. 118. ZR-a). Svrha isplate otpremnine
radniku prilikom otkaza je izvjesno obestecenje radniku, odnosno svojevrsni oblik pomoci za
vrijeme dok radnik ne nade novo zaposlenje. Buduci da odluka o otkazu ugovora o radu sada pok.
L.G. nije mogla biti realizirana uslijed Cinjenice Sto je on umro prije negoli mu je istekao otkazni rok
odreden odlukom o otkazu ugovora o radu, kada bi obveza tuZenika na isplatu otpremnine bila
dospjela, to u konkretnome slucaju nisu ispunjeni uvjeti za primjenu odredbe ¢l. 118. ZR-a.

(Zupanijski sud u Zagrebu, GZ 6953/01, od 1. listopada 2002)

4.5. Poslovno uvjetovan otkaz vecem broju zaposlenika/kolektivni
otkazi/masovno otpustanje radnika

Otkaz vecem broju zaposlenika/masovno otpustanje zaposlenika

- €1 98-99. ZoR F BiH Zakon o vijeéu zaposlenika ("SL. Novine FhiH", br.39/04); €1.124-126. ZoR RS:
cl. 83-84. ZoR BDBiH




- Radne sredine/poslodavci u kojima je zaposleno vise od 15 zaposlenika
- Poslovno uvjetovani razlozi (ekonomski, tehnicki, organizacijski)

- Vremenski period:razdoblje od 90 dana

- Broj zaposlenika 10% (najmanije 5)

4.6. Vanredni otkaz ugovora o radu

Izvanredni/vanredni otkaz
- jedno od najosjetljivijih i u praksi najdiskutabilnijih podrucja radnih odnosa -

Valjan razlog: teska povreda radnih obaveza ili tezi prekrsaj koji su takve prirode da ne bi bilo
osnovano ocekivati od poslodavca da nastavi radni odnos

Dopustenost:

- Ugovor se mozZe otkazati u roku od 15 dana od dana saznanja za Cinjenicu na kojoj se temelji
vanredni otkaz

- Laposleniku je poslodavac duzan omogu¢iti odbranu
- Teret dokaza u sudskom postupku je na poslodavcu

Iz sudske prakse:

Pod saznanjem za ¢injenice na kojima se temelji vanredni otkaz ugovora o radu
podrazumijeva se saznanje osobe ovlastene za donosenje odluke o otkazu.

1z obrazloZenja

"U postupku je utvrdeno da je tuZenik tuZiteljici odlukom od 18. svibnja 1999. godine
izvanredno otkazao ugovor o radu zbog osobito teske povrede radne obaveze jer nije uredno i
azurno vodila poslovne knjige u servisu za vodenje poslovnih knjiga, posebice zato jer nije u roku
sastavila porezne prijave za komitente s Cijom je poslovnom dokumentacijom bila zaduZena, a
utvrdeno je i da je na radnom mjestu vodila poslovne knjige za trece osobe (u "fusu”) i da ju je
tuZenik upozoravao da to ne cini. Upravni odbor tuZenika u vise navrata raspravljao je o
povredama radne obaveze od strane tuZiteljice, pa i 14. svibnja 1999. godine kad je odluc¢eno da
se tuZiteljici izvanredno otkazuje ugovor o radu i kojom je prilikom tuZiteljici omoguceno iznijeti
svoju obranu. Prema utvrdenju sudova niZeg stupnja opseg poslova koje je tuZiteljica propustila
obaviti tuZenik je utvrdio nakon 3. svibnja 1999. godine kad su ostali radnici preuzeli i obavili
poslove koje je inace bila duzna obaviti, a tek na sjednici Upravnog odbora 11. i 14. svibnja 1999.
godine utvrden je karakter i opseg povrede obaveza. Sudovi niZeg stupnja pravilno su ocijenili da
Jje u pitanju osobito teska povreda obaveze iz radnog odnosa, u smislu odredbe ¢lanka 107. stavak
1. Zakona o radu ("Narodne novine", br. 38/95, 54/95, 65/95, 17/01, 82/01 i 114/03 - u nastavku
teksta: ZR) zbog koje je tuZenik imao pravo tuZiteljici izvanredno otkazati ugovor o radu.

Suprotno onome $to se navodi u reviziji, tuZenik je dokazao u smislu ¢lanka 112. stavak
1. ZR-a postojanje opravdanog razloga za otkaz (neuredno i neaZurno vodenje poslovnih
knjiga, nepodnosenje poreznih prijava u roku, nedopusteno obavljanje poslova za trece osobe
na radnom mjestu). Pod saznanjem za cCinjenice na kojima se temelji izvanredni otkaz ugovora
o radu podrazumijeva se saznanje osobe ovlastene za donosenje odluke o otkazu.



Valja ipak reci da se saznanje za ¢injenice na kojima se temelji izvanredni otkaz ugovora
o radu moZe dobiti od osobe koja je zbog svojih voditeljskih ovlasti duZna osobu ovlastenu za
donoSenje odluke o otkazu izvijestiti o ¢injenicama koje su razlog za izvanredni otkaz."

(Odluka Vrhovnog suda RH, Revr-81/2005-2 od 20. srpnja 2005)

Opomena u nacelu sadrzi odustajanje od davanja otkaza u odnosu prema skrivljenom
ponasanju kojem se prigovara u opomeni. To iznimno ne vrijedi ako se iz opomene moze s
aspekta primatelja opomene razabrati da se onaj koji ima pravo dati otkaz zbog ponasanja
kojem se prigovara ipak pridrzava to pravo pod odredenim pretpostavkama.

Iz obrazloZenja:

Prvostepeni sud je ispravno odbio tuZbeni zahtjev.

Izvodenjem dokaza saslusanjem svjedoka i vijece Zalbenog suda je ¢vrsto uvjereno da je
tuZilac tuZenome u svadi 8. 7. 2002. iz ljutnje zbog odbijanja produZenja godisnjeg odmora
prijetio kako ¢e onda u to vrijeme uzeti bolovanje.

a) Nije suprotno otkazu sto je tuZeni tuZioca opomenuo dopisom od 18.07.2002. a na temelju
dogada ja od 08.07.2002. Opomenom poslodavac obicno upozorava na krsenje radne obaveze, uz
upozorenje da radnik u slucaju takvog ponovnog ponasanja mora racunati s radno-pravnim
posljedicama, ukljucujuci i otkaz. Ujedno, poslodavac izricanjem opomene daje na znanje da
radniku jos jednom "oprasta" taj slucaj, te mu daje joS jednu priliku. Bilo bi suprotno nacelu
povjerenja kad bi poslodavac radniku odmah zbog jednog te istog krSenja obaveze naknadno dao
otkaz. Zato je u opomeni redovno sadriano odustajanje od davanja otkaza. ...Odustajanje od
prava na davanje otkaza moZe se pretpostavljati samo ako iz formulacije konkretnih prigovora
Jjasno i nedvojbeno proizlazi da je poslodavac time u dovoljnoj mjeri sankcionirao krsenje obaveze
te stvar smatra "rijeSenom". Neko u opomeni sadrZano incidentno odustajanje od otkaza se ne
pretpostavlja, ako iz opomene sa stajalista primatelja jasno proizlazi da si je osoba ovlastena na
davanje otkaza ipak pridrZala to pravo pod odredenim pretpostavkama.

Takav jedan izniman slucaj postoji i ovdje. Iz nedvojbenog posljednjeg stava opomene od
18.07.2002. proizlazi da je tuZilac odustajanje od otkaza vezao uz uredno pojavljivanje radnika
na poslu 05.08.2002. Samo uz uvjet ponovnog pojavljivanja na poslu dana 05.08.2002. bilo bi
opomenom u dovoljnoj mjeri sankcionirano manje krsenje ugovora (prijetnja buducom
nesposobnoscu za rad). Suprotno tome, tuZeni si je pridrZao pravo davanja otkaza ako se radnik
ne vrati na posao odredenog dana - neovisno o razlogu. Za tuZenog tako slucaj od 08.07.2002.
Jjos nije bio "rijeSen"... Pravo davanja otkaza na osnovi dokazane prijetnje nesposobnoscu za rad
dana 08.07.2002. iznimno nije bilo "iskoristeno" opomenom od 18.07.2002.

(Presuda Zemaljskog suda za radne sporove od 19.10.2004. u Der Betrieb, 6/2005, str.
340, Dulsseldorf, Njemacka)

Radnikova alkoholiziranost na radnom mjestu osobito je teSka povreda radne
obaveze koja opravdava vanredni otkaz ugovora o radu

Iz obrazloZenja:

"Predmet spora je zahtjev tuZitelja za ponistenje izvanrednog otkaza ugovora o radu i
vracéanje tuZitelja na rad i isplatu place za vrijeme kroz koje tuZitelj nije radio. Prema stajalistu
ovoga suda, alkoholiziranost na radnom mjestu osobito je teska povreda radne obveze koja
opravdava izvanredni otkaz ugovora o radu, a sto je predvideno i Pravilnikom o radu tuZenika.



Zakljucak da nastavak radnog odnosa nije moguc proizlazi iz Cinjenice da je tuZitelj prije
otkaza bio bez uspjeha upozoravan od strane tuZenika na istovrsno krsenje radnih obaveza."

(Odluka Vrhovnog suda RH, Rev-532/04 od 12. 1. 2005)

Krada benzina moZe biti opravdani razlog za vanredni otkaz ugovora o radu

Iz obrazloZenja:

"U dokaznom postupku utvrdeno je da se pobijanom odlukom tuZitelju stavlja na teret $to
je 9. kolovoza 2002. kao radnik tuZenika u Kompresorskoj stanici S., zatecCen u kradi primarnog
benzina (gazolina), i to na nacin kojim se dovodi u opasno stanje samo postrojenje te stanice.

Sudovi su ocijenili da iako tuZitelj nije iznio kondenzat iz kruga postrojenja, takvo
ponasanje tuZitelja ima za posljedicu gubitak svakog povjerenja tuZenika prema tuZitelju, i to
u toj mjeri da bi nastavak uobicajenog odnosa izmedu stranaka kao poslodavca i zaposlenika
bio nemoguc. U konkretnom sluc¢aju nije bitno koliko je tocno gazolina tuZitelj istocio, odnosno
je li natocio Sest kanistara sa 150 litara, kako to tvrdi tuZenik, a i tuZitelj na listu 9 spisa, ili tri
kanistara sa 60 litara, kako to poslije tvrdi tuZitelj. Bez odobrenja poslovode tuZitelj nije smio
za svoje potrebe istociti ni jednu litru. Prvostupanjski je sud, a sto prihvaca i sud drugog
stupnja, pravilno utvrdio da je tuZenik imao opravdani razlog za izvanredni otkaz ugovora o
radu bez obveze postivanja otkaznog roka na temelju odredbe ¢l. 107. Zakona o radu
("Narodne novine", br. 38/95, 54/95, 65/95,17/01, 82/01, 114/03, 142/03 i 30/04). Naime, zbog
prirode posla kojeg je tuZitelj obavljao kod tuZenika i zbog njegova ponasanja u tom poslu, nije
razumno ocekivati da bi se mogao nastaviti radni odnos."

(Odluka Vrhovnog suda RH, Revl12/04 od 3. VI. 2004)

Pritvor radnika moZe biti opravdani razlog za vanredni otkaz ugovora o radu

Iz obrazloZenija:

"U reviziji se ponavlja u postupku pred niZestupanjskim sudovima istaknuti neosnovani
prigovor da razlog za izvanredni otkaz ne moZe biti nemogucnost radnika da zbog pritvora
bude prisutan na radu, jer se pritvor treba smatrati visom silom te stoga ne postoji protupravno
postupanje tuZiteljice u ugovornom odnosu s tuZenikom. Osobito vaina Cinjenica, kao
opravdani razlog za izvanredni otkaz ugovora o radu, ne mora biti prouzrocena skrivljenim
ponasanjem radnika, vec¢ se moZe raditi o objektivnoj ¢injenici zbog koje uz uvaZavanje svih
okolnosti interesa obiju ugovornih stranaka, nastavak radnog odnosa nije mogué, a o takvoj
cinjenici je rije¢ u konkretnom slucaju."

(Odluka Vrhovnog suda RH, Rev53/03 od 17. X1.2004)

Otvorena pitanja u praksi:

1.Kada prestaje ugovor o radu koji je otkazan vanrednim otkazom (otkazom bez otkaznog
roka) : danom donosenja odluke o otkazu ili danom dostave?

Napomena:

Kod redovnog otkaza na inicijativu poslodavca (kod kojeg postoji pravo na otkazni rok)
otkazni rok ne moze te¢i prije nego Sto odluka bude urucena zaposleniku, te bi analogija
nalagala da ni ugovor o radu na temelju odluke o vanrednom otkazu ne bi smio prestati
obavezivati strane prije nego se odluka dostavi zaposleniku. Medutim, zakoni o radu BiH ne



sadrze pravila dostave. U praksi prevladava stajaliSte da se na dostavu odluke o otkazu
primjenjuju pravila upravnog postupka, imajuéi u vidu da je postupak otkaza ugovora o radu

.....

poslodavca ugovorni odnos, postoje argumeniti da bi dostavu bilo primjenjenije vrSiti prema
pravilima parni¢nog postupka.

4.7. Otkaz u posebnim slucajevima

Otkaz u posebnim slucajevima

- Otkazivanje zaposleniku na probnom radu, neuspjeh probnog rada opravdani razlog za redovno
otkazivanje

- Stecajni postupak

Iz sudske prakse:

Radniku mora biti omogucéeno da u probnom radu obavlja poslove za koje je
sklopljen ugovor o radu

Iz obrazloZenja:

"Sporno je to je li zakonit otkaz ugovora o radu od 27. svibnja 1996. godine koji je
tuZenik dao tuZiteljici te je slijedom toga osnovan zahtjev tuZiteljice za sudski raskid ugovora
o radu i naknadu izgubljene zarade do sudskog raskida radnog odnosa i naknadu stete.

U postupku je utvrdeno:

- da su stranke 30. oZujka 1996. godine sklopile ugovor o radu na neodredeno vrijeme za
obavljanje poslova skladistara (primanje robe dobavljaca, uskladistenje robe u
skladistu, izdavanje robe, vodenje evidencije o uskladistenoj robi, obavljanje drugih
poslova skladistenja po nalogu direktora), s time da je tuZiteljica bila duzna po nalogu
direktora obavljati i druge poslove osim poslova skladistara, kada se za to ukaZe prilika,

- da je ugovoren probni rok u trajanju od dva mjeseca;

- da je tuZenik tuZiteljici otkazao ugovor o radu odlukom od 27. svibnja 1997. godine,
te odlukom od 24. lipnja 1996. godine odbio kao neosnovan zahtjev tuZiteljice za
zastitu prava;

- da je tuZenik otkazao ugovor tuZiteljici iz razloga Sto nije zadovoljila na probnom
radu, obavljajuci poslove skladistara, da nije omogucio tuZiteljici obavljanje poslova
skladistara prema ugovoru o radu vec da je tuZiteljica obavljala poslove Cistacice.

Na utvrdeno cinjenicno stanje pravilno je primijenjeno materijalno pravo kada je
prihvacen zahtjev tuZiteljice za sudski raskid ugovora o radu s danom 16. kolovoza 1998.
godine, isplatu izgubljene zarade u visini ugovorene place, kao i naknadu Stete u visini tri
prosjecne place tuZiteljice. Naime, tuZiteljici nije omoguceno da u probnom radu obavlja
poslove skladistara za cije obavljanje je i sklopljen ugovor o radu, stoga nije moglo biti
ocjenjeno da na probnom radu nije zadovoljila na poslovima skladistara, kako se navodi u
otkazu ugovora o radu. Navedeno ponaSanje poslodavca je zloupotreba prava, odnosno
postupanje suprotno odredbi ¢l. 2. ZR-a, koja zabranjuje diskriminaciju radnika."

(Odluka Vrhovnog suda RH, Revr 338/02 od 6. XI. 2003)



4.8. Otkaz ugovora o radu s ponudom novog ugovora

Otkaz ugovora o radu s ponudom izmijenjenog ugovora
Labrana otkazivanja odredenim kategorijama zaposlenika u odredenim okolnostima

- Otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora strogo formalni postupak
- Labrana otkazivanja odredenim kategorijama zaposlenika u odredenim okolnostima
- Laposlenica-Zena za vrijeme trudnoce

- Laposleniku koji je pretrpio povredu na radu ili je obolio od profesionalne holesti-za vrijeme
privremene nesposobnosti za rad

Otkaz ugovora o radu s ponudom izmijenjenog ugovora omogucava poslodavcu da dode do
izmjene ugovora o radu. Ovaj otkaz u radnom zakonodavstvu nadomjesta instituciju gradanskog
prava - izmjena ili raskid ugovora zbog promijenjenih okolnosti. Osnovna svrha ovog instituta
vezuje se za ¢injenicu da ukoliko poslodavac Zeli izmijeniti sadrzaj ugovora o radu (ugovoriti
sa zaposlenikom obavljanje nekih drugih poslova, promijeniti mu mjesto rada ili visinu place)
moze to uciniti protiv volje zaposlenika samo ako otkaZe postojeci ugovor i istovremeno
predlozi zaposleniku sklapanje novog ugovora. Pri tome, poslodavac je duzan dokazati
postojanje zakonom predvidenog opravdanog razloga za redovni otkaz, na isti nacin kao i kada
ugovor o radu otkazuje bez ponude za sklapanje novog ugovora. Dok opce odredbe o zastiti od
otkaza sluze zastiti stalnosti radnog odnosa, odredbe u zakonima o radu BiH koje se odnose na
otkaz ugovora o radu s ponudom izmijenjenog ugovora usmjerene su na zastitu sadrzaja tog
ugovornog odnosa. Otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora o radu sastoji se od dva dijela: otkaza
postojeceg ugovora o radu (s njegovim odredenim sadrzajem) i ponude da se ugovor o radu (radni
odnos ) nastavi, ali pod izmijenjenim uvjetima (s novim sadrzajem). Poslodavac ne moZe ponudu
za izmjenu ugovora o radu sastaviti naknadno, jer su oba dijela povezana. Ako zaposlenik prihvati
ponudu za izmjenu ugovora, on pridrZava pravo da u sudskom postupku pobija dopustenost otkaza.
Ako tuzbeni zahtjev bude usvojen, na snazi ostaje prethodno sklopljeni i otkazani ugovor o radu.
To ima za posljedicu da poslodavac mora zaposleniku isplatiti eventualnu razliku u placi za vrijeme
nakon prihvata ponude izmijenjenog ugovora. Ako zaposlenik izgubi parnicu, niSta se ne mijenja,
jer se radni odnos uz izmijenjene uvjete nastavlja i dalje. Ako zaposlenik odbije ponudu za nastavak
radnog odnosa pod izmijenjenim uvjetima, tada se ovaj otkaz pretvara u obi¢ni otkaz.

Posebno aktuelno pitanje u vezi s otkazom ugovora o radu s ponudom izmijenjenog
ugovora u praksi se vezuje za promjenu radnog mjesta i mjesta rada, s obzirom na to da je
temeljnja premisa novih rjesenja u radnom zakonodavstvu BiH vezana za odredenje po kome
se poslovi radi kojih se zasniva radni odnos utvrduju ugovorom o radu.

Napomena:

Mora se voditi ratuna da su otkazi ugovora o radu krajnje sredstvo, a socijalno i pravno
sloZena institucija, te da promjena radnog mjesta/mjesta rada u prakti¢nim postupanjima treba
biti, prije svega, oslonjena na sporazum o izmjenama i dopunama postojeceg ugovora o radu
/aneks/, jer je otkaz ugovora s ponudom izmijenjenog ugovora strogo formalan postupak.

Iz sudske prakse:

Poslodavac je duzan dokazati postojanje zakonom predvidenog opravdanog razlogai za
situacije kada otkazuje ugovor o radu i istovremeno nudi novi ugovor s izmijenjenim
sadrzajem, na isti nacin kao i kada ugovor o radu otkazuje bez ponude novog ugovora.



Iz obrazloZenja:

Prvostepeni sud je, nakon provedenog postupka, utvrdio da je tuZilac s tuZenim dana
3.05.2002. godine, zakljucio ugovor o radu broj xy na neodredeno vrijeme, na osnovu kojeg je
tuZilac obavljao poslove direktora za bezbjednost i zastitu. Upravni odbor tuZenog je na IX
sjednici od 27.02.2002. godine, usvojio Pravilnik o radu, uz konstataciju da se u istom mora
precizirati sistematizacija radnih mjesta. Takoder je utvrdeno da tuZilac posjeduje srednju
struc¢nu spremu Il stepena. Odlukom broj 6665/03 od 21.03.2003. godine, tuZeni je tuZiocu
otkazao ugovor o radu broj xy od 03.05.2002. godine, zbog neispunjavanja uslova po osnovu
strucne spreme za radno mjesto direktora sektora za bezbjednost i zastitu, uz istovremenu
ponudu tuZiocu za zakljucenje ugovora o radu pod izmijenjenim uvjetima za obavljanje poslova
vode smjene. Prvostepeni sud je zakljucio da je tuZbeni zahtjev tuZioca osnovan, jer odluka o
otkazu ugovora o radu nije donesena u skladu sa ¢l. 80-a., 86, 87. i 88. Zakona o radu, s
obzirom na to da je tuZilac bio u radnom odnosu na neodredeno vrijeme, pa se nije mogla
primijeniti odredba iz ¢l. 97. istog zakona. Medutim, ovakav zakljucak prvostepenog suda nije
pravilan. Clanom 86. tac. 5. Zakona o radu, koji regulira nacin prestanka ugovora o radu, kao
i ¢l. 17. Ugovora o radu broj xy od 03.05.2002. godine, predvideno je da ugovor o radu
prestaje otkazom poslodavca, odnosno zaposlenika. Prema odredbi iz ¢l. 87. st. 1. tac. 1.
Zakona o radu, poslodavac moZe otkazati ugovor o radu zaposleniku uz propisani otkazni rok,
ako je takav otkaz opravdan iz ekonomskih, tehnickih ili organizacijskih razloga. Konacno,
prema odredbi iz ¢l. 97. st. 1. Zakona o radu, odredbe ovog zakona koje se odnose na otkaz,
primjenjuju se i u slucaju kada poslodavac otkaZe ugovor i istovremeno ponudi zaposleniku
zakljucivanje ugovora o radu pod izmijenjenim uvjetima, a st. 2. istog ¢lana je predvideno da
ako zaposlenik prihvati ponudu poslodavca iz st. 1. ovog ¢lana, zadriava pravo da pred
nadleznim sudom osporava dopustenost takve izmjene ugovora. Nesumnjivo je da je odluka od
21.03.2003. godine, kojom je tuZiocu otkazan ugovor o radu broj xy od 03.05.2002. godine,
zbog neispunjavanja uslova po osnovu strucne spreme za radno mjesto direktora sektora za
bezbjednost i zastitu, donesena iz organizacijskih razloga, kako to predvida odredba iz ¢l. 87.
st. 1. tac. 1. Zakona o radu, a kako je tuZeni istovremeno ponudio tuZiocu zakljucivanje ugovora
o radu pod izmijenjenim uvjetima, u skladu s Pravilnikom o radu i Pravilnikom o unutrasnjoj
organizaciji od 30.04.2002. godine, ispunjeni su i uslovi iz ¢l. 97. st. 1. istog zakona. Prema
odredbi iz ¢l. 97. st. 2. Zakona o radu, tuZilac moZe osporavati dopustenost takve izmjene
ugovora. Po misljenju ovog suda takva izmjena ugovora je dopustena, jer je u skladu s
Pravilnikom o radu i Pravilnikom o unutrasnjoj organizaciji tuZenog od 30.04.2002. godine,
koji su bili na snazi u vrijeme donosenja odluke o otkazu i zakljuc¢ivanja ugovora o radu pod
izmijenjenim uvjetima i s odredbama c¢lanova 86. tac. 5. i 87. st. 1. tac. 1. Zakona o radu, pri
cemu odredbe ¢l. 80. i 88. istog zakona nisu relevantne za rjesavanje ovog spora. Takoder,
neosnovano tuZilac smatra da nije postojao opci akt tuZenog, jer je isti potpisan od strane
direktora tuZenog, kao neovlastenog lica, jer su opci akti tuZenog usvojeni od strane Upravnog
odbora na IX sjednici od 27.02.2002. godine, kako je to prvostepeni sud pravilno utvrdio. Na
taj nacin su se ispunili svi uslovi i za primjenu ¢l. 97. st. 1. Zakona o radu.

(Odluka Kantonalnog suda u Sarajevu, GZ br.: 1079/04)

Obavezni pisani oblik se primjenjuje i pri ponudi izmijenjenog ugovora o radu - ponuda
mora biti odredena, odnosno odrediva. Dovoljno je ako je sadrZaj ponude izmijenjenog
ugovora o radu u dovoljnoj mjeri obuhvacen dopisom kojim se ugovor otkazuje.

Iz obrazloZenja:

"Pokrajinski sud je na temelju ¢injenicnih utvrdenja pogresno zakljucio da bi ponuda
izmijenjenog ugovora bila neodredena. Tako:



1. Prema definiciji iz odredbe § 2 re¢. 1. KSchG-a otkaz s ponudom izmijenjenog
ugovora o radu je pravni posao koji se sastoji od dvije izjave volje. Otkazu se mora
kao drugi element pridodati ponuda za nastavak radnog odnosa prema izmijenjenim
uvjetima. Takva ponuda mora biti kao svaka druga ponuda jasno odredena, odnosno
odrediva. Sa stajalista primatelja takav pravni posao mora biti razumljiv. Radniku
kojem se otkazuje radni odnos mora biti jasno pod kojim uvjetima ce se radni odnos
nastaviti, odnosno koji sadrZaj ¢e radni odnos ubuduce imati. Radnik moZe donijeti
odluku o ponudi samo onda ako su mu poznati svi bitni uvjeti, odnosno izmjene
ugovora. Dovoljno je da je ponuda odrediva. SadrZaj ponude tumacit ce se i odredit
Ce se prema pravilima iz § 133. 1 157. BGB-a. Ako ponuda u dovoljnoj mjeri ne bi bila
odredena, odnosno odrediva, to bi imalo za posljedicu nistavost ponude izmijenjenog
ugovora o radu.

2. Obavezni pisani oblik iz § 623. BGB-a ne odnosi se samo na otkaz nego i na ponudu
izmijenjenog ugovora. Ponuda izmijenjenog ugovora je sastavni dio otkaza.
Odvajanjem otkaza od ponude s posljedicom da poslodavac moZe ponudu dati i
usmeno, zanemaruje se cinjenica da otkaz i ponuda Cine jednu cjelinu, te da se
zapravo radi o jedinstvenom pravnom poslu.

Dovoljno je ako je sadriaj ponude izmijenjenog ugovora preciziran u samom dopisu
kojim se otkazuje ugovorni odnos. Odredba o obaveznom obliku iz § 623. BGB-a sluZi
iskljucivo zastiti od nepromisljenog prenaglog postupanja (funkcija upozorenja) i
pravnoj sigurnosti. UvaZavanjem te odredbe o obaveznom obliku osigurava se
provedba dokaza u odnosu prema postojanju izjave o otkazu kao i na sam sadriaj
ponude izmijenjenog ugovora. Sto se tice sadriaja ponude izmijenjenog ugovora
potrebno je ispitati pravu volju davatelja izjave (§ 133. BGB-a).

Zbog toga se mogu i moraju pri ispitivanju sadraja ponude uzeti u obzir vanjske
okolnosti. Samo se tako udovoljava pravilu iz § 133. BGB-a. Prema tzv. teoriji
nagovjescivanja (Andeutungsteorie) isprave, koje podlijeZu obavezatnam obliku, tumacit
Ce se prema opcim pravilima. Vanjske okolnosti ce se uzeti u obzir samo ako je pravno-
poslovna volja davatelja izjave nasla svoj izraz u ispravi sastavljenoj u propisanom
obliku.

3. Izlaganja Pokrajinskog suda u odnosu prema pitanju je li posrijedi ponuda
izmijenjenog ugovora u dovoljnoj mjeri odredena, odnosno odrediva dopisom od
25.02.2002, odnosno 28.02. 2002. ne slaZu se s tim pravilima.

- Ponudu izmijenjenog ugovora, za koju je prema § 623. potreban obavezatni oblik,
treba prvenstveno tumaciti prema § 133. BGB-a. U daljnjem koraku treba ispitati je
li sastavljena u propisanom obliku. Suprotno navedenim zahtjevima Pokrajinski sud
uopce nije protumacio ponudu izmijenjenog ugovora tuZenika sadrZanu u dopisu od
25.02.2002. On uopce nije ispitivao je li ponuda sa stajalista tuZioca u odnosu
prema izmijenjenim uvjetima ugovora u dovoljnoj mjeri odredena, odnosno
odrediva. On nadalje nije ispitivao jesu li bitne izmjene ugovora sadrZane u dopisu
od 22.02.2002.

- Suprotno stajalistu Pokrajinskog suda - da ponuda izmijenjenog ugovora treba
osim visine place sadrZavati i ostale uvjete ugovora o radu, kao Sto su radno
vrijeme, mjesto rada i sl. - u ponudi izmijenjenog ugovora ne moraju se navoditi
svi - pa niti bitni - dijelovi ugovora o radu, nego samo oni koji trebaju vrijediti
ubuduce. Uvjeti ugovora koji i dalje ostaju nepromijenjeni, ne moraju biti nuzno
navedeni u pisanom obliku.



- Ponuda izmijenjenog ugovora - ako se odnosi na izmijenjenu djelatnost tuZiteljice - bez
sumnje je u dovoljnoj mjeri odredena i izri¢ito opisana dopisom od 25, odnosno
28.02.2002. U prilog tome, da je ponuda u dovoljnoj mjeri odredena, pa i u odnosu prema
placi koja nije izricito navedena, govore brojni aspekti koje je navela tuZenica (npr. ranija
djelatnost tuZiteljice kao Cistacice, a prije toga kao predradnice), te okolnost da se na
radni odnos nesporno primjenjuju kolektivni ugovori za djelatnost Cistaca zgrada. Dakle,
u pojedinom slucaju moZe biti dovoljno da se samo uputi na djelatnost tuZiteljice
predvidenu ugovorom da bi se mogla prihvatiti ponuda izmijenjenog ugovora.

(Odluka Saveznog suda za radne sporove Njemacke od 16.0 9.2004. - 2 AZ 628/03 u Der
Betrieb, br. 7/2005, Dulsseldorf, Njemacka)

4.9. Zastita od otkaza

Zakoni o radu BiH razlikuju dva posebna oblika zaStite zaposlenika od otkaza. Prvi oblik
zaStite se odnosi na zabranu otkaza ugovora o radu odredenim skupinama zaposlenika, a drugi
je uvjetovanje dopustenosti otkaza suglasno$¢u vijeca zaposlenika/savjeta radnika, odnosno
sindikata (vidjeti Podmodul III /Participacija).

Zabrana otkaza u slucaju zaposlenika koji su pretrpjeli povredu na radu ili oboljeli
od profesionalne bolesti za vrijeme dok su privremeno nesposobni za rad apsolutne je
prirode. Tako se u sudskoj praksi "otkaz ugovora o radu tuZiteljici, koja se u trenutku otkaza
nalazila na bolovonju zbog bolesti kao posljedice nezgode na radu, jer je doZivjela psihi¢ku
traumu zbog oruzanog prepada u prodavnici, smatra nedopustenim".

Odluka Vrhovnog suda RH ,Revr.583/04-2.
Pitanje iz prakse:

Da li poslodavac moZe otkazati ugovor o radu trudnici? Sta u situacijama kada je Zena-
trudnica saglasna s otkazom ugovora o radu bez obzira na to sto je poslodavcu na dan davanja
otkaza bila poznata cinjenica trudnoce?

Napomena:

Prema odredbi ¢l. 53. ZOR FBIiH, ¢l. 71. ZOR RS i¢l. 43. ZOR BD BiH, kao okolnosti
zbog kojih je zabranjeno otkazati ugovor o radu Zeni naznaCena je i trudnoca, a u RS i
porodiljsko odsustvo. 1z naznacenih odredbi ZR-a, proizlazi da se ne radi o apsolutnoj zabrani
otkaza trudnici, nego samo da trudnoéa/porodiljsko odsustvo ne mogu biti valjan razlog za
otkazivanje ugovora o radu zaklju¢enog na neodredeno vrijeme.

Otkazivanje trudnici ugovora o radu predvideno je kao jedan od najteZih prekrSaja
poslodavca. Ugovor o radu bi u svakom slucaju mogao prestati sporazumom zaposlenice i
poslodavca bez obzira na trudnocu kao zapreku otkazivanja ugovora o radu. Odnosno, Ugovor
o radu sklopljen na odredeno vrijeme prestaje istekom vremena na koji je zakljucen.

4.10. Teret dokaza u sudskim sporovima o otkazu ugovora o radu

Opce pravilo gradanskog parni¢nog postupka, primjenom cijih pravila nasi sudovi odlucuju
o zakonitosti otkaza, nalaZe da je teret dokazivanja na tuZiocu. Oslonom na to pravilo i zaposlenik



u sudskom sporu u kojem tvrdi da je njegov otkaz nezakonit mora dokazati osnovanost svojih
tvrdnji. To ima za posljedicu da se zaposlenici kao tuZioci suoCavaju sa znacajnim poteSkocama jer
im u pravilu nedostaju saznanja o odredenim odlu¢nim Cinjenicama (da li je zaista prestala potreba
za njihovim radom, odnosno da li postoje neki drugi poslovi koji bi mu se mogli ponuditi). Zakoni
o radu u BiH (FBiH, RS, BDBiH) odstupaju od op¢ih pravila parni¢nog postupka o teretu
dokazivanja u slucaju da se radi o vanrednom otkazu na inicijativa poslodavca, odnosno u
institucijama BiH u slu¢aju redovnog otkaza ugovora o radu (¢l. 72. st. 1. 1 2. Zakona o radu u
institucijama BiH, "Sl. glasnik BiH", br. 26/04 i 7/059) poslodavac je duZan da dokaze
postojanje razloga za otkaz u sluc¢aju radnog spora. Radni spor se vodi pred Sudom BiH.

- Clan 91.Z0R FbiH:" U sluéaju otkazivanja ugovora o radu u smislu ¢l.88.st.1i 2. ovog zakona,
poslodavac je duzan, u slucaju spora pred nadleznim sudom, a dokaZe postojanje razloga za
otkaz"

- Clan 115.5t.3. ZoR RS:" U sluéaju spora pred nadleznim sudom, poslodavac je duzan da dokaze
postojanje razloga za otkaz (teza povreda radnih obaveza)

- Clan 77. ZoR BDBiH: " U sluéaju da se otkazivanje ugovora o radu u smislu €l. 75. ovog zakona
sudskim putem ospori,poslodavac je duzan da dokaze postojanje razloga za otkaz".

4.11. Posljedice nezakonitog otkaza

Polazedi od pristupa da je ono Sto je protivno zakonu niStavo, nezakonit otkaz u pravnom
smislu je niStav. To ima za posljedicu da se radni odnos vraéa u stanje u kojem je bio prije
davanja otkaza (niStavost djeluje ex tunc). Tokom postupka zaposlenik moze tvrditi da odluka
o otkazu ugovora o radu nije dopuStena zbog materijalnopravnih ili procesnopravnih razloga.
U radnom pravu BiH zaposlenik kojem je dat nezakonit otkaz ima pravo restitucije na
poslove koje je prethodno obavljao ili druge odgovarajuce poslove. Vracanje zaposlenika
na posao naredit ¢e se samo u slu¢aju da zaposlenik to trazi. Sud nije nadlezan narediti takvo
vracanje u slucaju da zaposlenik takav zahtjev nije postavio. Da bi se izbjegli prigovori
nemogucnosti izvSenja u slucaju kada se trazi samo vraéanje na poslove na kojima je radnik
prethodno radio, a koji su u meduvremenu ukinuti, bilo bi dobro u tuZzbenom zahtjevu
alternativno traZziti vracanje na druge odgovarajuce poslove.

U slucaju utvrdenja nezakonitosti otkaza, zaposleniku pripada naknada place za razdoblje
tokom Kkojeg je zbog nezakonitog otkaza bio onemoguéen raditi i za obavljeni rad primati
placu. U sudskoj praksi javlja se i stav da ta naknada obuhvata i stimualativni dio place na koji bi
radnik imao pravo da nije bilo nezakonitog otkaza. Zbog Cesto relativno dugog trajanja radnih
sporova i zakonskih zateznih kamata koje teku od dana dospijeca svakog mjesecnog iznosa place,
iznos dugovane (naknade) plade i zateznih kamata moZe biti znaCajan 1 predstavljati veliko
finansijsko optereéenje za poslodavca koji je izgubio radni spor u vezi sa zakonito$¢u datog otkaza.

Iz odredbe ¢l. 96. st. 2. tac. 2. ZOR FBiH proizilazi da zaposlenik zbog nezakonitog
otkaza ostvaruje pravo na nakandu place i naknadu Stete, odnosno da se naknada place ne
smatra naknadom Stete. Moglo bi se zakljuciti da zaposlenik ima pravo na tu naknadu bez
obzira na Stetu koju je pretrpio zbog nezakonitog otkaza. To bi znacilo da bi pravo na naknadu
place za vrijeme nemogucnosti rada zbog nezakonitog otkaza imao i zaposlenik koji se odmah
po otkazu zaposlio kod drugog poslodavca i kod tog poslodavca ostvarivao jednaku ili veéu
placu od place koju je imao kod poslodavca koji mu je nezakonito otkazao.



Medutim, u sudskoj praksi ipak prevladava stav da zaposlenik ima pravo na naknadu plaée
samo u visini izmakle dobiti zbog nezakonitog otkaza. U tom smislu zaposlenik koji se nakon
otkaza zaposlio kod drugog poslodavca ima pravo samo na razliku u plaéi (izmedu plaée koju je imao
kod poslodavca koji mu je nezakonito otkazao 1 place koju je imao kod poslodavca kod kojeg se
zaposlio nakon otkaza). To znaci da ako je kod novog poslodavca imao vecu placu od place koju je
imao kod poslodavca koji mu je nezakonito otkazao, zaposlenik po toj osnovi nema pravo na naknadu
place. U strucnoj literaturi nailazimo na kritike takve sudske prakse. Medutim, treba napomenuti da
1 zaposlenik koji se nade u takvom poloZaju ima pravo na naknadu Stete za slucaj sudskog raskida
radnog odnosa (ako je umjesto povratka na rad zatrazio sudski raskid ugovora o radu).

U praksi se javljaju i dileme od kada tece zastara potraZivanja naknade place u slucaju
nezakonitog otkaza (od dana dospijeca svakog mjese¢nog iznosa dugovane place ili od dana sudskog
utvrdenja nezakonitosti otkaza). Zbog Cinjenice da su utvrdene niStavosti otkaza, zahtjev za vraanje
narad i zahtjev za isplatu neisplacene place, cijenimo da zastara potrazivanja neisplacene place tece
od dospijeca svakog dugovanog iznosa. Stoga, ako tuzbom kojom je traZeno utvrdenje niSavosti
otkaza nije traZena i isplata dugovanih pla¢a, mislimo da se nakon utvrdenja niStavosti otkaza
neisplacene place mogu potraZivati samo za razdoblje koje nije obuhvaceno zastarom, odnosno samo
za razdoblje od tri godine prije dana podnosenja tuzbe kojom se trazi isplata neisplaéenih placa.

Iz sudske prakse:

Na temelju pravomo¢no poniStene odluke o prestanku radnog odnosa 1 vracanju na rad,
radnik ima pravo ostvariti i naknadu pla¢e u punom iznosu.

Iz obrazloZenja:

"Prema utvrdenjima niZestupanjskih sudova proizlazi da je pravomocnom presudom
Opcinskog suda u S. ponistena odluka direktora, kao i odluka Upravnog odbora tuZenika od 6.
kolovoza 1993. o prestanku radnog odnosa tuZitelju, te je naloZeno tuZeniku da tuZitelja
rasporedi na radno mjesto sukladno njegovoj stru¢noj spremi. Predmet ovog spora je zahtjev
tuZitelja za naknadom place u razdoblju od 1. sijecnja 1996. do 30. rujna 1998. godine u
ukupnoj svoti od 124.683,49 KN. Nije ni sporno medu strankama da je tuZitelj diplomirani
pravnik, da je radio na radnom mjestu referenta za pravne poslove, odnosno referenta za tijela
upravljanja, te da je to radno mjesto novim Pravilnikom od 20. oZujka 1996. godine, ukinuto.

Buduci da je tuZenik tuZitelja bio po pravomocnoj presudi duZan rasporediti na radno
mjesto sukladno njegovoj strucnoj spremi, to su s osnovom niZestupanjski sudovi, radi
utvrdivanja visine naknade place, uzeli kao komparativnu placu samostalnog djelatnika za
kadrovske poslove i samostalnog djelatnika za poslove ugovaranja prema novoj sistematizaciji
i na temelju provedenog financijskog vjestacenja utvrdili visinu naknade u dosudujucoj svoti.
Suprotno tvrdnji tuZenika, pravilno je obracunana visina naknade time da u izracun plaée ulazi
stimulativni dio, jer je za oCekivati da bi ga tuZitelj i ostvario, naime na temelju pravomocno
ponistene odluke o prestanku radnog odnosa i vracanju na rad, radnik dolazi u poloZaj koji
imaju ostali radnici, pa tako ima pravo ostvarivati i naknadu place u punom iznosu."

(Odluka Vrhovnog suda RH, Rev 99/04 od 9. VI. 2004.)

Pitanje iz prakse:
Do kada traje radni odnos kada radnik uspije u radnom sporu o otkazu, ali ne traZi da
ga poslodavac vrati na posao?

Ako poslodavac odbije radnika primiti na posao nakon sto je to sud naredio, a radnik u
izvr§nom postupku to ne zatraZi, radni odnos ¢e mu prestati nakon proteka trideset dana od
dana kada je radnik stekao pravo na podnosenje prijedloga za ovrhu.



Napomena:

Prema stajaliStu njemacke ali i hrvatske sudske prakse, poslodavac nije obavezan pozvati
radnika na posao, nego se radnik mora sam brinuti o ostvarenju svojih prava i javiti se
poslodavcu radi pocetka obavljanja posla.

Ako poslodavac odbije primiti radnika na posao, radniku ostaje moguénost da to ostvari
u izvrSnom postupku koji mora pokrenuti, tj. podnijeti prijedlog za izvrSenje u roku trideset
dana od dana kada je stekao pravo da taj prijedlog podnese, tj. od dana pravomoc¢nosti presude
kojom je utvrdeno da otkaz poslodavca nije dopusten i da radni odnos nije prestao te kojom se
nareduje vracanje radnika na posao. Ako je bio Zalbeni postupak, onda od dana primitka
drugostepene presude kojom je odbijena Zalba poslodavca. Naravno, radnik nije obavezan
podnijeti prijedlog za ovrhu radi vradanja na rad. To je samo njegovo pravo.

Ako poslodavac odbije radnikov zahtjev za vraanje na posao ili se radnik uopce ne javi
poslodavcu, a radnik u navedenom roku od trideset dana za podnoSenje prijedloga za izvrSenje
taj prijedlog ne podnese, trebalo bi smatrati da je radnik samovoljno raskinuo radni odnos i to
sa zadnjim danom dokada je mogao pokrenuti izvrSni postupak. Dotada je bio u radnom
odnosu 1 zato dotada ima pravo na naknadu place (kao da je radio).

Ako se radnik ne javi poslodavcu radi pocetka rada, nego u zakonskom roku (od 30 dana)
podnese prijedlog za izvrSenje radi vracanja na rad, smatramo da bi trebao snositi troskove
izvrSnog postupka dokle god se ne javi poslodavcu, jer bi izvrSni postupak bio opravdan
samo ako se radnik javio poslodavcu, a ovaj ga je odbio primiti na posao.

InaCe, samo izvrSenje na temelju izvrSne isprave kojom je izvrSeniku (poslodavcu)
naloZeno da traZioca (radnika) vrati na rad (odnosno u sluzbu) u FBiH provodi se izricanjem
novc¢anih kazni poslodavcu prema odredbama ¢l. 17. Zakona o izvrSnom postupku.

Dakle, prema sudskoj praksi poslodavac nije obavezan pozvati radnika da se vrati na rad
(na posao). No, kako radni odnos radnika traje sve do isteka zakonskoga roka od 30 dana za
pokretanje izvr§nog postupka, to je u nacelu korisno za poslodavca da radnika §to prije pozove
na posao kako mu ne bi morao plaéati naknadu place jo§ trideset dana, a da radnik ne radi.
Naime, u tom bi slu¢aju i izvrSni postupak koji bi radnik pokrenuo radi vracanja na rad bio
bespredmetan, jer bi radnik trazio da se izvrS$i neSto Sto je poslodavac voljan ispuniti
dobrovoljno. I u tom slucaju ako radnik odbije posao, moglo bi se uzeti da je radnik samovoljno
raskinuo radni odnos (bez obzira na to $to rok za pokretanje izvr§Snog postupka jos traje).

Trazilac, koji je podnio prijedlog da bude vracen na rad, moze predloZiti da sud donese
rjeSenje kojim ¢e odrediti da mu je izvrSenik duZan isplatiti na ime plaée (zapravo naknade
place) mjesecne svote dospjele od pravomocnosti odluke pa dok ponovno ne bude vraéen na
posao, te odrediti izvrSenje radi naplate dosudenih iznosa.

9. Individualni radni sporovi

Radno-pravna zastita odvija se putem dva oblika, tj. kao interna i eksterna, odnosno kao
postupak kod poslodavca (donoSenje odgovaraju¢ih pojedinacnih pravnih akata kojima se
odlucuje o pravima i obavezama iz radnog odnosa) i postupak pred tre¢im nepristrasnim
organima (sudom i alternativnim ogranima: ako su se strane sporazumjele).

Pretpostavka sudskog postupka nije vezana za prethodno podnoSenje zahtjeva za zaStitu
prava poslodavcu,vec se sudska zastita javlja kao nastavak ostvarivanja prave zaStite iz radnog



odnosa, ako ona nije ostvarena kod poslodavca. Osnovanost zahtjeva zaposlenika u sudskom
postupku ocjenjuje se u odnosu na odluke i postupke poslodavca, tako da postupak ostvarivanja
zaStite prava iz radnog odnosa bez obzira Sto se odvija u dva oblika, ¢ini jedinstvenu cjelinu.
Posebno je znacajno da vodenje radnog spora pred sudom protiv odluke poslodavca nema
suspenzivno djelovanje u odnosu na tu odluku. Njeni ucinci i djelovanje poniStavaju se tek
donoSenjem pravosnazne sudske presude, kojom se utvrduje niStavost takve odluke, odnosno
njenim stavljanjem van snage od strane samog poslodavca.

Bosna i Hercegovina

- Ne postoje specijalizirani sudovi (radni sudovi) za sporove povodom ostvarivanja zastite prava iz
radnog odnosa

- Sudska zastita se ostvaruje pred redovnim sudovimau parnicnom postupku

- Sud u toku cijelog postupka,po sluzbenoj duznosti pazi da li rjeSavanje spora spada u sudsku
nadleznost

U postupku inspekcijskog nadzora, inspekcija nije ovlastena da izrice inspekcijsku
mjeru uspostavljanja radno-pravnog statusa zaposleniku kojem je odlukom poslodavca
utvrden prestanak radnog odnosa, buduéi da je rjesavanje radnih sporova u nadleznosti
mjesno nadleznog opéinskog suda.

Iz obrazloZenja:

U uvodu prvostepenog rjeSenja, protiv kojeg je tuZeni odbio Zalbu smatrajuci ga
zakonitim i pravilnim, inspektor rada se pozvao na odredbe ¢l. 29. st. 1.1 2. i tac. 2. Zakona o
kantonalnoj upravi ("Sl. novine Kantona Sarajevo”, br.:14/97), te je prije svega tuZiocu naloZio
da otkloni nedostatke u odluci o prestanku radnog odnosa radnici I.M. i naloZio da istoj
uspostavi radno-pravni status s danom 23.8.1999. godine, kao i da joj prizna sva prava iz
radnog odnosa, ¢ime je fakticki stavio van snage odluku o prestanku radnog odnosa. S tim u
vezi treba istaci da naprijed navedene zakonske odredbe nisu propisale takva ovlastenja
inspektora rada nego samo donosenje rjesenja kojim ce se narediti otklanjanje utvrdenih
nedostataka, odnosno nepravilnosti, sto znaci da inspektor nema zakonsko ovlastenje da odluci
0 pravu na ponovnu uspostavu radno-pravnog statusa licu kojem je odlukom poslodavca
prestao radni odnos, buduci da je rjesavanje radnih sporova u nadleZnosti Opcinskog suda u
Sarajevu koji je, kako iz priloZene presude Pr-415/99 od 15.03.2001. godine vidljivo, vec donio
odluku, udovoljivsi postavljenom zahtjevu. Pored toga, iz prvostepenog rjesenja proizilazi da
je isto donio i potpisao inspektor rada koji je potom dao uputu da Zalbu protiv tog rjeSenja,
koja se moZe podnijeti u roku od 15 dana, rjeSava Federalno ministarstvo socijalne politike,
raseljenih osoba i izbjeglica, pa takva uputa nije u skladu s odredbama ¢l. 25. st. 1. navedenog
Zakona o kantonalnoj upravi. Ovo stoga, §to je navedenim odredbama propisano da
inspekcijske poslove u prvom stepenu obavlja kantonalni inspektorat, odnosno nadlezno
kantonalno ministarstvo, a u drugom stepenu glavni kantonalni inspektor, odnosno nadlezni
ministar, ako zakonom drugacije nije odredeno. TuZeni je predmetnu Zalbu rijeSio pozivajuci se
na odredbe ¢l. 224. st. 4. Zakona o upravnom postupku ("Sl. novine FBiH", br.: 2/98 i 48/00)
iako je tim odredbama propisano da nadlezni federalni organ uprave, odnosno federalna
ustanova iz odgovarajuce upravne oblasti rjesava po Zalbi protiv prvostepenih rjeSenja
kantonalnih organa uprave i kantonalnih ustanova donesenih na osnovu federalnih zakona i
drugih federalnih propisa, a prvostepeno rjesenje nije zasnovano niti se u njemu navodi bilo
koji materijalno pravni federalni propis, sto predmetno rjeSenje Cini manjkavim i njegovu



zakonitost nije moguce ispitati, jer se iz istog ne vidi na kojim odredbama je zasnovana
nadleZnost donosioca osporenog rjesenja. Iz iznesenih razloga, sud je na osnovu ¢l. 38. st. 2.
u vezi sa ¢l. 35. st. 2. Zakona o upravnim sporovima, tuZbu uvazio, oba rjeSenja ponistio i
predmet vratio prvostepenom organu na ponovni postupak.

(Presuda Vrhovnog suda F BiH, br.: U-1272/00 od 05.02.2004)

NadleZnost

Stvarna nadleznost=interna jurisdikcija utvrdena Zakonom o sudovima

Opcinski sudovi su u prvom stepenu nadlezni u svim gradanskim sporovima,gdje spadaju i radni
sporovi

Kantonalni sudovi su nadlezni da odlucuju o Zalbama protiv odluka opcinskih sudova

Vrhovni sud FbiH je nadleZan da odlucuje o redovnim pravnim lijekovima protiv odluka kantonalnih
sudova,ako je to zakonom odredeno

Mjesna nadleznost

A

Opca mjesna nadleznost

Za sudenje je nadlezan sud koji je opce nadlezan za tuzenog, ako zakonom nije odredena iskljuciva
mjesna nadleZnost drugog suda (mjesto gdje tuzeni ima prebivaliste, boraviste)

Izaberiva mjesna nadleznost

Ako je u sporu iz radnog odnosa tuzilac zaposlenik,za sudenje je nadlezan,pored suda koji je opce
mjesno nadlezan za tuzenog, i

1. sud na ¢ijem se podrucju rad obavlja ili se obavljao, odnosno
2. sud na cijem bi se podrucju rad morao obavljati, te
3. sud na €ijem je podrucju zasnovan radni odnos.

Pojam radnog spora: personalno-kauzalni kriterij

Imaterijalna i formalna obiljezja/

Individualni radni spor:

- Strane

- Predmet

- Nadleznost

Kolektivni radni sporovi

- Strane

- Predmet

- Nadleznost

U individuanim radnim sporovima, s obzirom na prirodu ovih sporova, strane su uvijek
zaposlenik kao tuzilac i poslodavac kao tuzenik. Sudsku zaStitu svojih prava zaposlenik
ostvaruje tuzbom radi utvrdivanja da pojedninacni akt poslodavca kojim je odlucivao o pravu i
obavezi iz radnog odnosa nije dopusten, te kondemnatornim zahtjevom za vracanje na rad ili



ostvarivanje drugog prava. Smisao tuzbenog zahtjeva je vracanje zaposlenika u onakav pravni
polozaj u kakvom bi bio da nije bilo nezakonite odluke poslodavca. Medutim, u situaciji kada
zaposlenik iz bilo kojeg razloga viSe ne Zeli povratak na rad kod poslodavca, on ima pravoi na
samo deklaratornu zastitu. Konkretnije zbog proteka vremena moguée je da se
zaposenik/tuzilac zaposlio, pa vise ne Zeli povratak kod poslodavca, ali ima interes da se utvrdi
nezakonitost odluke o otkazu ugovora o radu kako bi ostvario prava u vezi s radnim odnosom
(naknada place, otpremnina, doprinosi za zdravstveno i penzijsko-invalidsko osiguranje) za
vremenski period kada su nastupile posljedice otkaza do vremena kada se zaposlio.

U vezi sa individualnim radnim sporovima mogla bi se traziti:

- deklato)rna zastita (utvrdenje postojanja ili nepostojanja radnog odnosa ili pojedinih prava iz tog
odnosa

- Kondemnatorna zastita (osuda tuzenika da nesto u€ini/plati/trpi ili propusti)
- Konstitutivna zatita (izricanje neke pravne promjene)

Iz sudske prakse:

I po tuzbi za utvrdenje kao i u svakom drugom radnom sporu moraju biti ispunjene
procesne pretpostavke u pogledu dopustenosti i blagovremenosti tuzbe. DopusStenost i
blagovremenost imaju se cijeniti u odnosu na vrijeme kada je povreda prava iz radnog
odnosa ucinjena i kada je tuzilac mogao preduzeti radnje radi zastite svojih prava.

Iz obrazloZenija:

Predmet spora u ovoj parnici je zahtjev tuZioca za utvrdenje da je u radnom odnosu kod
tuZene, zahtjev za naknadu za neisplacene placa za period od 01.05.1999. godine do dana
podnoSenja tuzbe s pripadajucom kamatom uz zahtjev za naknadu troskova parnicnog
postupka. Utvrdujuci da je tuZilac zasnovao radni odnos kod tuZene rjesenjem 03-151/98 od
28.11.1998. godine na neodredeno vrijeme na mjestu vozaca - kurira, da je bio zaduZen
putnickim automobilom "audi A-6", da mu je odredena plata IX platne grope s koeficijentom
sloZenosti poslova 3,80, da mu je zadnja plata isplacena za april 1999. godine i da mu nikad
nije uruceno rjeSenje o prestanku radnog odnosa, prvostepeni sud je, smatrajuci da tuZiocu nije
ni prestao radni odnos, udovoljio tuZbenom zahtjevu u cjelini.

Odlucujuci o Zalbi tuZene, drugostepeni sud je nasao da tuZilac nema pravni interes za
podnoSenje tuzbe za utvrdenje, kao i da se nije koristio pravom prigovora funkcioneru organa
zbog povrede prava iz radnog odnosa, prvostepenu odluku ukinuo i tuzbu odbacio kao
nedozvoljenu. Odluka drugostepenog suda je pravilna. Neosnovan je navod iz revizije da je
drugostepeni sud nepravilno primijenio odredbu ¢l. 456. st. 2. Zakona o pami¢nom postupku
("Sl.glasnik RS ", br. 58/03, 85/03 i 74/05 - dalje: ZPPRS), jer nije postovao odredbu ¢l. 365.
Zakona o pami¢nom postupku ("Sl. list SFRJ", br. 4/77 do 35/91, te "Sl. glasnik RS", br. 17/93,
14/94 i 32/94 - dalje: ZPP) zbog toga Sto tuZena svojom Zalbom nije zahtijevala da se ispita
dopustenost tuzbe. Odredbom ¢l. 365. st. 2. ZPP-a koji se primjenjuje u konkretnoj situaciji po
osnovu Cl. 456. st. 1. ZPP-a RS propisano je da drugostepeni sud ispituje prvostepenu presudu
u granicama razloga navedenih u Zalbi pazeci po sluibenoj duznosti na bitne povrede
odredaba pamicnog po stupka iz ¢l. 354. st. 2. Zakona o pamicnom postupku i na pravilnu
primjenu materijalnog prava. Istina je da u Zalbi nije stavljen prijedlog za ispitivanje
dopustenosti Zalbe, ali u konkretnoj situaciji radi se o nepravilnoj primjeni materijalnog prava.
Drugostepeni sud je odbacio tuZbu zbog, izmedu ostalog, nekoristenja prava interne zastite



koju je tuZilac imao po osnovu ¢l. 37. Zakona o radnim odnosima u drZavnim organima ("Sl.
glasnik RS", br. 11/94 i 6/97), a koji je bio na snazi u vrijeme nastanka povrede prava iz
radnog odnosa. Taj zakon predstavlja materijalno-pravni propis na ¢iju primjenu sud pazi po
sluZbenoj duZnosti po osnovu ¢l. 365. st. 2. ZPP-a, pa je drugostepeni sud pravilno odlucio
smatrajuci da u prvostepenoj odluci taj zakon nije primijenjen, bez obzira sto prijedlog za
ispitivanje dozvoljenosti tuzbe nije stavljen u Zalbi. Iz navedenog proizlazi i neosnovanost
tvrdnje revidenta da je u drugostepenoj odluci pogresno primijenjeno materijalno pravo.
Prema navodima iz revizije na konkrektan odnos trebalo je primijeniti Zakon o radu koji je
stupio na snagu prije podnoSenja tuzbe. Zakon o radnim odnosima u drZavnim organima bio
je na snazi u vrijeme kad se desila navodna povreda prava tuZioca iz radnog odnosa kao i u
vrijeme podnoSenja tuzbe (23.08.2001), sve do stupanja na snagu Zakona o administrativnoj
sluzbi u upravi Republike Srpske ("Sl. glasnik RS", br. 16/00) koji se primjenjuje od
01.09.2002. godine. Zakonom o radnim odnosima u drZavnim organima u ¢l. 1. st. 3. propisano
je da se na zaposelne u drZavnim organima primjenjuju propisi o radnim odnosima u pogledu
onih prava, obaveza i odgovomosti koje Zakonom nisu posebno uredene. Kako je Zakonom o
radnim odnosima u drZavnim organima zastita prava radnika posebno uredena, to nije bilo
mjesta primjeni Zakona o radu. Clanom 37. tog zakona propisano je da se radi ostvarenja
svojih prava zaposleni u driavnom organu, odnosno postavljena lica pismeno obracaju
funkcioneru koji rukovodi organom, stavom 2. istog ¢lana da protiv svakog rjesenja ili drugog
akta kojim je odluceno o njegovim pravima i obavezama zaposleni, odnosno postavljeno lice
ima pravo da podnese prigovor, a stavom 6. da, aka funkcioner u utvrdenom roku ne odluci o
podnijetom prigovoru, ili aka zaposleni nije zadovoljen odlukom funkcionera povodom
podnijetog prigovora, zaposleni, odnosno postavljeno lice moZe se obratiti nadleZnom sudu u
roku od 15 dana. Iz naprijed citiranih odredaba Zakona o radnim odnosima u driavnim
organima proizlazi da je obracanje sudu uslovljeno prethodnim podnosenjem prigovora
Jfunkcioneru koji rukovodi organom uz propisivanje roka za podnoSenje tuZbe koji se racuna od
dana isticanja roka za odlucivanje o prigovoru ili dana prijema odluke o prigovoru. Dakle, i
po tuZbi za utvrdenje kao i u svakom drugom radnom sporu moraju biti ispunjene procesne
pretpostavke u pogledu dopustenosti i blagovremenosti tuzbe. Dopustenost i blagovremenost
imaju se cijeniti u odnosu na vrijeme kada je povreda prava iz radnog odnosa ucinjena i kada
je tuZilac mogao preduzeti radnje radi zastite svojih prava. U konkretnoj situaciji, prema
utvrdenju niZestepenih sudova tuZilac je prestao primati platu u maju 1999. godine za
prethodni mjesec, od kada vise nije imao radni raspored, niti je od strane poslodavca primao
radne zadatke, pa je od tog trenutka svakako trebao biti svjestan povrede prava iz radnog
odnosa. Nespomo je da je tuZitelj tuzbu u ovom sporu za zastitu svog prava podnio 23.08.2001.
godine bez prethodnog obracanja funkcioneru koji rukovodi organom u kom je bio zaposlen,
odakle proizlazi da je tuzba nedozvoljena kako to pravilno zakljucuje drugostepeni sud u
osporenoj odluci. Uostalom, sve i kada bi se na konkretnu situaciju mogao primijeniti Zakon o
radu kako to nastoji prikazati revident, tuZba nije podnesena u roku iz ¢l. 105. st. 2. tog zakona,
odnosno u roku od godinu dana od dana saznanja za povredu. TuZilac je za povredu saznao u
maju 1999. godine, kada nije primio platu, a tuZba je podnesena u avgustu 2001. godine, te bi
i u tom slucaju tuzba bila neblagovoremena.

(Rjesenje Vrhovnog suda RS, Rev-833/05 od .12.2006)

Tuzba za utvrdenje je nedopusStena kada ima za cilj proklamaciju prava koje
rezultira iz pravne situacije, koja medu strankama nije sporna, ili ako ima za cilj samo
dobijanje jedne vrste pravne konstatacije. Utvrdenje postojanja radnog odnosa moZze biti
predmet radnog spora, samo kada su ispunjene procesne pretpostavke za sudsku zastitu
prava radnika.



Iz obrazloZenja:

TuZilac traZi da se utvrdi da je u radnom odnosu kod tuZene iz razloga jer mu radni odnos
nije prestao ni na jedan zakonom propisan nacin. Ovu Cinjenicu tuZena ne osporava, te
potvrduje da tuZiocu radni odnos nije prestao potvrdom od 15.10.2002. godine.

TuZbom za utvrdenje tuZilac traZ da sud utvrdi postojanje, odnosno nepostojanje nekog
prava ili pravnog odnosa, ili istinitost, odnosno neistinitost isprave (¢l. 187. dosadasnjeg
Zakona o pamic¢orm postupku). Znaci, svrha tuzbe je da se izdjejstvuje presuda kojom ce se
zastiti prava ili pravni interes tuZioca. TuZba za utvrdenje je nedopustena kada ima za cilj
proklamaciju prava koje rezultira iz pravne situacije, koja medu strankama nije sporna, ili ako
ima za cilj samo dobijanje jedne vrste pravne konstatacije. Pravni interes ocjenjuje se po
sluzbenoj duznosti. Interes za utvrdenje nije materijalno-pravni elemenat ili zakonom
propisana pretpostavka materijalnog prava, pa stranke nemaju prava raspolagati interesom.
Interes za tuZbu za utvrdenje cijeni se s aspekta materijalnog i procesnog prava.

Kod c¢injenice da tuZitelju nije prestao radni odnos, da to medu strankama nije sporno,
postavlja se pitanje pravnog interesa tuZioca za utvrdenje postojanja radnog odnosa i koja je
svrha i koja zastita prava se ostvaruje s ovim zahtjevom, znaci svrha tuZioca stavom 1. petita
je samo pravna konstatacija. Naime, predmetnim zahtjevom tuZilac ne traZi niti raspored na
radne poslove, niti rad, ve¢ samo konstataciju. Predmetna tuZba je tuzba iz radnog spora, za
zastitu prava iz radnog odnosa u organirna drZavne uprave.

Odredba ¢l. 37. istog zakona propisuje koji su uslovi za sudsku zastitu. Znaci, bez
koristenja prava prigovora, nema prava na tuZbu. Odredba ¢l. 38. i ¢l. 39. ovog zakona
takode propisuje nacin zastite prava zaposlenih i putem nadleznih inspekcijskih organa. Kod
Cinjenice da je tuZilac u radnom odnosu, da mu radni odnos nije prestao ni na jedan
zakonom propisan nacin, da tuZilac odlazi na posao i ne obavlja nikakve zadatke (u
meduvremenu je prestao i dolaziti na posao), to po ocjeni ovoga suda nema pravni interes za
samu konstataciju prava. Nadalje, kod ovih Cinjenica, imajuci u vidu da tuZilac nije ulagao
prigovor na situaciju u kojoj se nasao (goli radni odnos bez rada), da nije traZio raspored
na poslove i zadatke koji odgovaraju njegovoj strucnoj spremi, nije traZio pravo na rad,
pasivno se ponasao nekoliko godina, ne obavlja nikakve radne zadatke jer prava iz radnog
odnosa podrazumijevaju i obavezu na rad, da tuZilac nije traZio ostvarivanje svoga prava na
rad ulaganjem prigovora na pasivno ponaSanje tuZene prema njemu na koji nacin su mu
povrijedena osnovna prava, to je i u tom slucaju tuzba nedopustena. Utvrdenje postojanja
radnog odnosa moZe biti predmet radnog spora, samo kada su ispunjene procesne
pretpostavke za sudsku zastitu prava radnika. Ovakav pravni stav zauzet je i u odlukama
Vrhovnog suda Srbije, br. Rev-3175/92 od 03.09.1992. godine i br. Rev-1588/95 od
18.04.1995.godine.

(RjeSenje Okruznog suda u Banjoj Luci, br. Z:-35/03 od 13.05.2005)

Sudsko rjesavanje radnih sporova u BiH
Uredeno sa dva zakona:

Zakonom o praniénom postupku (vidjeti CARDS 2004-gradanska oblast)
Zakonima o radu

Zakoni o radu utvrduju moguénost sudskog rjeSavanja:

individualnih i kelektivnih sporova



Ostvarivanje pravne zastite u individualnim radnim sporovima
- LoR predvidena pravna rezima

- Ostvarivanje prava iz radnog odnosa

- Princip slobodnog pristupa sudu-rok od godinu dana ekskluzivan | stoga tuzbu podnesenu
nakon njegovog isteka treba odbaciti.Za racunanje rokova mjerodavne su odredbe ZPP o
racunanju rokova

- Dali se zhog propustanja ovog roka moze traZiti povrat u predasnje stanje?

- "Okolnost da je zaposlenik zatrazio posredovanje inspekcije rada ne utice na rok za
podnoSenje tuzbe sudu"

- lastita vezana za primjenu odredbe €1.142. i cl. 143. ZoR FBiH
- Osporavanje valjanosti ponude poslodavca iz odredbe cl. 142 ZoR FBiH
- Status radnika na cekanju

- Ostvarivanje novcanih zahtjeva

Zaposlenik bi mogao sudski ostvariti svoja novcana potrazivanja prema poslodavcu u okviru zastarog
roka od tri godine

Clan 106. ZoR FBiH

"Apsolutna zastara potrazivanja iz radnog odnosa nastupa za tri godine od dana nastanka
potrazivanja, ako zakonom nije drugacije odredeno".

Iz sudske prakse:

Tuzbu za zaStitu prava radnik moZe podnijeti u roku od jedne godine od dana
saznanja za povredu prava, a najdalje u roku od 3 godine od dana ucinjene povrede.
Odredbom ¢l. 105. st. 2. Zakona o radu RS propisani su subjektivni i objektivni rok za
podnoSenje tuzbe, ovaj rok je prekluzivan rok i ne moze se skracivati niti produzavati, a
protekom istog gubi se pravo na sudsku zastitu, odnosno pravo ¢iju se zastitu trazi u
sudskoj parnici.

Iz obrazloZenja:

Odredbom ¢l. 105. Zakona o radu propisano je da radnik koji smatra da mu je poslodavac
povrijedio pravo iz radnog odnosa moZe da podnese tuzbu nadleznom sudu za zastitu tog prava,
s tim da podnoSenje tuzbe nije uslovljeno prethodnim obracanjem radnika poslodavcu za zastitu
prava radnika. Prema stavu dva iste zakonske odredbe, tuzbu za zastitu prava radnik moZe
podnijeti u roku od jedne godine od dana saznanja za povredu prava, a najdalje u roku od 3
godine od dana ucinjene povrede. Navedenim zakonom propisani subjektivni i objektivni rok za
podnosenje tuZbe je prekluzivan rok i ne moZe se skracivati niti produZavati, a protekom istog,
tuZilac je izgubio pravo na sudsku zastitu, odnosno izgubio je pravo, Ciju zastitu traZi u ovoj
parnici. Odlucne cCinjenice za pravilnu primjenu naprijed navedene odredbe o zakonom
propisanom roku za sudsku zastitu je pocetak roka kako subjektivnog (dan saznanja za
povredu), tako i objektivnog (dan ucinjene povrede). Iz iskaza tuZioca saslusanog u svojstvu
parnicne stranke proizlazi da je tuZiocu radni odnos kod tuZenog prestao, da je preko posrednika
dobio odluku o prestanku radnog odnosa, da je prigovorio prvostepenoj odluci i da je Upravni
odbor tuzZenog (misli) u prvom mjesecu 1992. godme potvrdio prvostepenu odluku o prestanku
radnog odnosa. Medutim, buduci da je na teritoriji bivse SR Bosne i Hercegovine bilo vanredno



stanje, stanje neposredne ratne opasnosti koje je trajalo sve do 19.06.1996. godine, sve dotle su
bili opravdani razlozi za nepodnosenje tuZbe za sudsku zastitu u predmetnoj pravnoj stvari, pa
se od tada ima racunati dan ucinjene povrede, tako da su u konkretnom sluc¢aju protekli svi
rokovi (subjektivni i objektivni) za sudsku zastitu tuZioca u pogledu ispunjenja predmetnog
ugovora. Ovakav zakljucak proizlazi iz sadriaja drugostepene odluke o prestanku radnog
odnosa tuZiocu iz Cijeg obrazloZenja je vidljivo da je tuZilac traZio raskid predmetnog ugovora
po ¢l. 17, a da je tuZeni naznacio da tuZiocu to pravo ne pripada jer mu je radni odnos presto
po sili zakona. Kod naprijed navedenog stanja stvari i kod Cinjenice da je tuZba u predmetnoj
pravnoj stvari podnesena 05.02.200 l. godine ista je, po ocjeni ovoga suda, podnesena po
proteku zakonom propisanog roka. Zbog navedenog, nije bilo mjesta da se prvostepeni sud
upusta u raspravljanje i meritorno odlucivanje u ovom sporu, sto je prvostepeni sud ucinio zbog
pogresnog pravnog shvatanja i pogresnog pristupa ovoj pravnoj stvari. Prednje navedeno, jasno
upucuje na zakljucak da se gubitak prava na sudsku zastitu ne moZe pripisati nikakvim drugim
razlozima niti bilo kakvoj diskriminaciji (rasnoj, vjerskoj, nacionalnoj, ili drugoj pripadnosti),
ve¢ samo i iskljucivo postupanju tuZioca, jer je neblagaovremenost tuZbe iskljucivo posljedica
nepodnoSenja tuZbe od strane tuZioca u okviru zakonom i propisanog roka. Ustav Bosne i
Hercegovine i Evropska konvencija za zastitu ljudskih prva i osnovnih sloboda s protokolima, ne
sprecavaju domace zakonodavstvo da propise rokove i uslove za zastitu pojedinih prava, kao sto
je slucaj s ispunjenjem procesnih pretpostavki u radnom sporu za sudsku zastitu. U slucaju da
je tuzba u ovoj pravnoj stvari blagovremena, bilo bi osnova za meritorno raspravljanje i
odlucivanje o ovom sporu. Buduci da je tuZba neblagovremena, takva mogucnost je iskljucena,
Jjer za raspravljanje i odlucivanje, nije ispunjena procesna pretpostavka za sudsku zastitu, koja
se tice blagovremenosti tuzbe. Nepodnosenje tuzbe u zakonom propisanom roku i gubitak zbog
tog prava na sudsku zastitu, bio je razlog za donosenje presude Okruznog suda u Banjoj Luci u
predmetu broj Z:235/0. Ova presuda je potvrdena presudom Vrhovnog suda RS, br. Rev-367/02
od 27.6.2003. godine, protiv koje je u dijelu odluke o odbacivanju tuzbe zbog
neblagovremenosti, odbijena apelacija apelanta odlukom Ustavnog suda BiH koja je objavljena
u "SL. glasniku RS", br. 34/05, str. od 9 do 11.

(RjeSenje Okruznog suda u Banjoj Luci, br. Z:247/03 od 04.10.2005)

Stanje prakse

Prevladavaju sporovi u kojima zaposlenici:

- Potrazuju isplatu nekog novcanog potrazivanja iz radnog odnosa

- Osporavaju odluke o otkazu ugovora o radu/prestanku radnog odnosa

- Javljaju se dileme o mjerodavnom pravu: propisi radnog/sluzenickog ili obligacionog prava
Ovlastenja suda

- Sud je u pravilu ovlasten utvrdivati samo Cinjenice koje su stranke iznijele i izvoditi dokaze koje su
one predlozZile

- U parnicama iz radnih odnosa-primjena ¢lana 124. ZPP?

- Da li je sud ovlasten izvesti i dokaze koje stranke nisu predloZileako su ti dokazi znacajni za
odlucivanje?

Rokovi u parnicama iz radnih odnosa

- Ogranicavanje vremena unutar kojeg se neka radnja moZe poduzeti ima za cilj postizanje brzine u
pruZanju pravne zastite | ostvarivanje pravne sigurnosti




Clan 420. ZPP

" U postupku u parnicama iz radnih odnosa, a osobito pri odredivanju rokova | ro€ista, sud ce obracati
osobitu paznju na potrebe hitnog rjeSavanja radnih sporova"

Osnovna podjela: zakonski (trajanje odredeno zakonom)i sudski temelju zakonske ovlasti odreduje
sud prema svom nahodenju u svakom konkretnom slugaju ovisno o okolnostima), te subjektivni
(oni &iji pocetak zavisi od saznanja ovlastene osobe za dogadaj koji je relevantan za njihovo
racunanje) i objektivni (oni koji se ragunaju od nastupanja relevantne Einjenice nezavisno o

saznanju ovlastene osobe za nju).

Subjektivni/prekluzivni rok: - €l. 89. ZoR FBiH 15 dana unutar kojeg se treba donijeti odluka o
vanrednom otkazu ugovora o radu

Da li je odluka o otkazu ugovora o radu kojom je povrijedeno pravo na otkazni rok zaposlenika
nezakonita?

Iz sudske prakse

Za podnoSenje tuzbe radi poniStenja zbog mana volje, sporazuma radnika i
poslodavca o prestanku ugovora o radu, mjerodavan je rok iz ¢l. 117. st. 1.
Zakona o obaveznim odnosima.

Vrhovni sud RH, Rev.1372/00 od 01.02.2001.
Izbor VSRH 2/01-147

Kada se ugovor o radu pobija zbog zablude (¢l. 111. ZOO), a ne povrede prava
koja su regulirana Zakonom o radu, ne postoji obveza prethodnog obracanja
poslodavcu radi zastite prava (¢l. 126 /¢l. 133.p.t.o.a./ Zakona o radu).

Vrhovni sud RH, Rev 2119/00 od 21.02.2001.
Izbor VSRH 2/01-143

Kada radnik trazi poniStenje ugovora o radu zbog mana volje, ne radi se o zahtjevu
za sudsku zaStitu prava iz radnog odnosa iz ¢l. 126. st. 2 (¢l. 133. st. 2.p.t.o.a.)
Zakona o radu, niti se primjenjuju rokovi predvideni tom zakonskom odredbom.

Vrhovni sud RH, Rev 2399/00 od 19.09.2001.
Izbor VSRH 1/02-158

Kada je za donosSenje odluke o prestanku radnog odnosa nadlezno Upravno
vijeCe, a odluku je donijela ravnateljica, iako se Upravno vijece s tim suglasilo,
ne moze se smatrati da je odluku donijela ovlastena osoba.

Vrhovni sud RH, Rev 1579/0 od 04.10.2000.
Izbor VSRH 2/01-135

Sud ¢e odbaciti tuzbu kojom se trazi sudska zastita prava iz radnog odnosa radi
pobijanja pisanog upozorenja poslodavca danog prema odredbi ¢l. 110. st. 1.
Zakona o radu.

Zupanijski sud Zagreb, GZ 8274/01 od 11.06.2002.
Izbor VSRH 2/02-135

Zakon o radu ne sadrzi odredbe koje bi omogucavale sudsku zastitu kandidatu
kojeg poslodavac nije primio u radni odnos.



Vrhovni sud RH, Rev 961/1998 od 06.12.1998.
Izbor VSRH 1/99-121

Treca osoba nije ovlaStena zahtijevati poniStenje oglasnog postupka i ugovora o
radu sklopljenog s jednim od kandidata.

Vrhovni sud RH, Rev 1684/01 od 06.11.2001.

Okolnost da je u odluci dana pogresna uputa o roku za ulaganje pravnog lijeka nije
od utjecaja na primjenu prekluzivnog roka od 15 dana za podnoSenje tuzbe sudu.

Vrhovni sud RH, Rev 1376/1996 od 09.10.1996.
Izbor VSRH 2/97-78

Okolnost da u odluci poslodavca nema pouke o pravnom lijeku nije od utjecaja
na primjenu prekluzivnog roka od 15 dana za podnoSenje prigovora.

Vrhovni sud RH, Rev 509/1997 od 16.04.1997.
Izbor VSRH 2/97-76

Sud moze odbiti tuzbeni zahtjev za vrac¢anje na rad iako nije pravomoéno odluceno
o prestanku radnog odnosa kada radnik i u slu¢aju da je ta odluka nezakonita ne bi
imao pravo vratiti se na rad, buduéi da su u meduvremenu ispunjene pretpostavke
za prestanak radnog odnosa navrSenjem 65 godina Zivota i 20 godina staza.

Vodenje radnog spora povodom odluke o prestanku radnog odnosa nema
suspenzivno djelovanje na prestanak prava iz radnog odnosa (odjava obaveznog
zdravstvenog osiguranja).

Vrhovni sud RH, GZ 4/00 od 21.11.2000.
Izbor VSRH 1/01-141

Kada je poslodavac donio odluku o izvanrednom otkazu radnik koji tuzbom
zahtijeva poniStenje te odluke ne moZe ujedno isticati i tuzbeni zahtjev da se dati
otkaz ima smatrati redovnim otkazom.

Vrhovni sud RH, Rev 1174/01 od 25.09.2001.
Izbor VSRH 1/02-130

Kada zaposlenik nije pobijao odluku o otkazu ugovora o radu s krac¢im
otkaznim rokom od onog koji bi mu inace pripadao, ne moZe se pozivati na to
svoje pravo radi ostvarivanja prava na naknadu plade.

Vrhovni sud RH, Rev 1285/1999 od 27.10.1999
Izbor VRRH 1/00-121

Upozorenje poslodavca radniku na obveze iz radnog odnosa i moguénost otkaza
nije odluka protiv koje bi radnik imao pravo na sudsku zastitu.

Vrhovni sud RH, Revr-363/2003-2 od 24.2.2004.
Izbor VSRH 2/04-150

Stranke nisu ovlastene ugovorom odrediti da ¢e u njihovom sporu umjesto suda
odludivati upravno tijelo.

Vrhovni sud RH, Rev 3506/99 od 25.02.2003.
Izbor VSRH 1/03-156



PODMODUL IIl - KOLEKTIVNI RADNI ODNOSI

1. UVOD

Kolektivno radno pravo BiH predstavlja dio radnog prava koje obuhvata norme koje
reguliraju kolektivne radne odnose odnosno sticanje, ostvarivanje i zastitu kolektivnih prava
i kolektivnih interesa socijalnih partnera (radnika i poslodavaca). Kolektivni radni odnosi
predstavljaju odnose koji nastaju na osnovu sporazumijevanja izmedu predstavnika rada
(sindikata), kapitala (jednog,viSe ili udruZenja poslodavaca) i vlasti.

Kolektivno radno pravo BiH svoju normativnu podlogu ima u zakonima o radu FBiH, RS,
BDBiH, kao 1 lex specialis zakonima koji reguliraju pravo na Strajk 1 pravo na participaciju. Temeljni
zahtjev je nacelo in favorem laboris koje podrazumijeva da se kolektivnim ugovorima kao sui
generis izvorima radnog prava ne mogu utvrditi manja prava od prava utvrdenih zakonima o radu.
Sindikalno prava i slobode 1 kolektivnho ugovaranje predstavljaju najznacajnije segmente
kolektivnog radnog prava BiH iz kojih se izvode svi drugi segmenti kolektivnog radnog prava BiH.

2. Sindikalna prava i slobode

Sloboda udruZzivanja je osnovno ljudsko pravo na rad i1 u vezi s radom. Nacelo slobode
udruZivanja podrazumijeva pravo zaposlenika i poslodavaca da uspostave, bez prethodnih
odobrenja, organizacije po svom izboru za zastitu svojih ekonomsko-socijalnih interesa.

U zakonima o radu BiH ugradena su takva rjeSenja o sindikalnom organiziranju i
udruZenjima poslodavaca koja u cjelini odgovaraju rjeSenjima iz mnogobrojnih multilateralnih
medunarodnih ugovora, a koji su postali pravni izvori radnog prava u BiH. U osnovnim
odredbama zakona o radu (¢l. 9-11. ZRO FBiH, ¢l. 6-9. ZRORS i ¢l. 5-8. ZRO BDBiH) utvrduje
se: 1. pravo zaposlenih, odnosno poslodavca da po svom slobodnom izboru organiziraju
(formiraju) sindikat/udruZenje poslodavaca, te sloboda pristupa ovim organizacijama; 2. pravo
osnivanja sindikata ili udruzenja poslodavaca bez ikakvog prethodnog odobrenja nadleznih
vlasti; 3. slobodu radnika, odnosno poslodavaca u odludivanju o pristupu ili istupanju iz
sindikata, tj. udruZenja poslodavaca; 4. pravo na nediskriminaciju (stavljanje u nepovoljniji
poloZaj) zbog Clanstva ili neClanstva u sindikatu, odnosno udruZenju poslodavaca; 5. pravo na
zaStitu sindikata, tj. udruZenja poslodavaca, od uzajamnog mijesanja u uspostavljanje,
funkcioniranje i upravljanje sindikatom, odnosno udruZenjem poslodavaca.; 6. pravo na
neometano obavljanje zakonite djelatnosti sindikata, odnosno udruzenja poslodavaca.

Temeljni problem radnog zakonodavstva BiH u ovom segmentu je nepostajanje
zakonskih odredbi o reprezentativnosti radnickih predstavnika (vecinski ili reprezentativni



sindikat). Na strani poslodavaca u BiH od 2000. godine formirano je nekoliko udruZenja
poslodavaca: Asocijacija poslodavaca BiH, UdruZenje poslodavaca u FBiH, Savez poslodavaca
RS, UdruZenje privatnih poslodavaca RS, Poslodavci Brcko Distrikta BiH. I sindikati i
udruZenja poslodavaca su dobrovoljne, nevladine i neprofitne organizacije radnika/poslodavaca
osnovane s ciljem zastite interesa radnika/poslodavaca u medusobnim tripartitnim odnosima.

Pitanja iz prakse:

Tuzitelj kao poslodavac ne moze biti stranka u postupku utemeljenja sindikata

Iz obrazloZenja:

Odredbom ¢l. 177. ZR-a izrijekom je propisano da poslodavci i njihove udruge ne smiju
imati nadzor nad utemeljenjem i djelovanjem sindikata, odnosno njihovih udruga vise razine,
niti u cilju ostvarenja takvog nadzora smiju financirati ili na drugi nacin podupirati sindikate,
odnosno njihove udruge vise razine. Stoga prema pravnom stajalistu suda tuZitelj kao
poslodavac ne moZe biti stranka u postupku utemeljenja Sindikata zaposlenika jer rjesenjem
o utemeljenju navedenog sindikata nije povrijedeno nikakvo njegovo pravo ili neposredan
osobni interes utemeljen na zakonu.

Upravni sud, Us-6760/96 od 26. 11. 1998.

Tuzbom se moZe traZiti zabrana djelovanja udruge (sindikata) o ¢emu je nadleZan
odluciti Zupanijski sud.

Vrhovni sud RH, GZ 12/99

Kad je saglasnost za otkaz sindikalnom povjereniku dana putem suda, ne dolazi do
primjene subjektivnog roka iz ¢l. 107. st. 2. Zakona o radu

Iz obrazloZenja:

Odredba ¢l. 182. Zakona o radu ("Narodne novine", br. 38/95, 54/95 - ispr. i 65/95 ispr.)
propisuje da se sindikalnom povjereniku moZe otkazati ugovor o radu samo uz prethodnu
suglasnost sindikata, a u slucaju da sindikat uskrati suglasnost moZe ju nadomjestiti sudska
odluka. Buduci da prije dobivanja suglasnosti sindikata ne postoje zakonske pretpostavke
otkazivanja, sudovi su pravilno zakljucili da se u konkretnom slucaju, kada je suglasnost za
otkazivanje tuZitelju dao sud, ne moZe primijeniti subjektivni rok od 15 dana propisan
odredbom ¢l. 107. st. 2. Zakona o radu, a koji je protekao prije nego je suglasnost data.

Vrhovni sud RH, br. Rev-740/98 od 11. lipnja 1998.

U postupku u kojem poslodavac zahtijeva donoSenje sudske odluke koja
nadomjesta saglasnost sindikata pasivno je legitimiran sindikat

U ovom sporu tuZzitelj kao poslodavac temeljem odredbe ¢l. 182. st. 2. Zakona o radu
("Narodne novine", br. 38/95 1 69/95) trazi da sud donese odluku kojom se nadomjeStava
suglasnost Sindikata za otkaz. TuZeni je osobno sindikalni povjerenik. Pravilno je sud prvog
stupnja odlucio da u konkretnom slucaju nije pasivno legitimiran sindikalni povjerenik - fizicka
osoba, ve¢ Sindikat kao pravna osoba koja je uskratila suglasnost na otkaz.

Smisao citirane zakonske odredbe govori da odluka suda nadomjeSta odluku kojom je
uskracena suglasnost, a nadomjestiti se moze samo u odnosu na pravni subjekt koji ju je i



donio, a to ni u kom sluc¢aju nije u ovom predmetu tuZeni. Zato je sud prvog stupnja pravilno
primijenio materijalno pravo kada je tuZbeni zahtjev odbio.

(Zupanijski sud u Zagrebu, GZ-8177/99 od 1.02. 2000).

Saglasnost za otkaz ugovora o radu sindikalnom povjereniku

Radi se, dakle, o pravu sindikata da da prethodnu suglasnost ili da istu uskrati, te
postupanje sindikata temeljem ¢l. 182. ZR ne moZe biti nadomjeSteno aktivno$éu samog
radnika - sindikalnog povjerenika kojem se otkazuje ugovor o radu. Tumacenje odredbe Cl.
182. st. 1. ZR protivno navedenom znacilo bi da sam radnik, koji je ujedno i sindikalni
povjerenik, sam odlucuje o izdavanju ili pak uskraéivanju prethodne suglasnosti za otkaz
ugovora o radu u kojem je sam ugovorna stranka (radnik), a to, po ocjeni ovoga suda, nije
bila intencija zakonodavca kad je propisao zastitu sindikalnih povjerenika.

Vrhovni sud RH, br.: Revr44/04-2 od 23. rujna 2004.

Zabrana djelovanja udruge, aktivna legitimacija

Prema odredbi ¢l. 183. Zakona o radu ("Narodne novine", br. 38/95, 54/95 i 65/95 -
dalje: ZOR ) udruge (sindikata) prestaju djelovati - medu inim - i sudskom zabranom
djelovanja udruge. Djelovanje udruge zabranjuje se presudom Zupanijskog suda, a postupak
se pokrece na zahtjev tijela ovlastenog za registraciju ili ovlastenog drZzavnog odvjetnika (¢l.
184. st. 1.1 2. ZOR ). Tuzitelj, dakle, kao fizicka osoba, ne ulazi u krug osoba za koje je zakon
propisao da su ovlaStene pokrenuti postupak za zabranu djelovanja udruge. Pozivanje Zalitelja
na odredbe ¢l. 178. ZOR o zastiti ¢lanskih prava ¢lanova udruge sindikata - a tuZitelj nije
kako sam tvrdi ¢lan sindikalne udruge - ne stoji, jer se po toj odredbi moze traziti zaStita prava
utvrdenih statutom, a ne i zabrane zakonskog djelovanja udruge, koje je regulirano drugim -
citiranim odredbama iz ¢l. 183.1 184. ZOR , a tuZitelj u ovom predmetu upravo 1 izricito trazi
brisanje - zabranu djelovanja sindikata - udruge.

(Vrhovni sud RH, br.: GZ 27/00-2 od 18. listopada 2000)

3. Kolektivni ugovori

Kolektivni ugovori pojavljuju se kao najznacajniji metod reguliranja, bez upliva
drZzave, uslova rada i zapoS$ljavanja u radnom zakonodavstvu BiH. S obzirom na nacelo in
favorem laboratoris, kolektivnim ugovorima mogude je utvrditi samo povoljnija prava u
odnosu na drZavno zaStitno zakonodavstvo, odnosno kolektivnim ugovorom ne mogu se
utvrditi manja prava od prava utvrdenih u zakonima o radu. Kolektivni ugovori kao sui
generis izvori radnog zakonodavstva u trziSnom konceptu privredivanja postaju dominantni
metod reguliranja odnosa na radu i povodom rada, a od ugovornih strana zavisi da li ¢e, na
kojem nivou i o ¢emu zakljuciti kolektivni ugovor

Odredivanje pojma

- Medunarodni radni standardi:

- Preporuka MOR-a br.91 koja je donijeta uz Konvencijau br.98, a koju je po pravu sukcesije
notificirala BiH:



3.1.

"Kolektivni ugovor je svaki pisani sporazum o uvjetima rada i zaposlenja, zakljucen s jedne
strane od jednog,grupe poslodavaca ili jedne odnosno viSe organizacija poslodavaca i, s druge
strane,od jedne ili viSe reprezentativnih sindikalnih organizacija radnika,ili ako nema takvih
radnickih organizacija od predstavnika zainteresiranih radnika koji budu pravnovaljano
izabrani i opunomoceni od strane takve grupe radnika,a u saglasnosti sa njihovim nacionalnim
zakonodavstvom"

Clan 4. Konvencije 98 MOR-a obavezuje drzave Elanice koje su ratificirale ovu Konvenciju da
"preduzmu mjere koje odgovaraju omacim uvjetima, gdje je to potrebno, kako bi podstakli i
promovirali puni razvoj o koristenja mehanizma dobrovoljnog pregovaranja, s ciljem reguliranja
pravila i uvjeta rada preko kolektivnih ugovora"

Konvencija MOR-a br.154 o kolektivnom pregovaranju iz 1981.godine nije ratificirana od strane BiH

Kolektivni ugovori u radnom zakonodavstvu

Sui generis izvori radnog prava

(Kolektivnim ugovorom...blize se ureduju prava po osnovu rada, ohim prava i natin i postupak
njihovog ostvarivanja-cl.10.st.1.Z0R RS).

Pravni institut kolektivnog radnog prava -okvir na osnovu kojeg se zaklju€uju buduci ugovori o
radu.

Metod reguliranja radnih odnosa koji predstavlja tipicno obiljezje socijalne trziSne privrede jer
odreduje, u pravilu u BiH, konacan obim ve¢ine prava iz radnog odnosa.

Institut kojim se konkretizira nacelo supsidijariteta na trziSut rada prilagodenom trziSnom
privredivanju:

driava treba da intervenira samo u oblastima koje socijalni partneri (poslodavci i posloprimei) ne
mogu, s obzirom na suprostavljene interese, racionalno regulirati".

Pravna priroda kolektivnih ugovora

Pravna priroda kolektivnih ugovora

Vecinsko shvatanje:kolektivni ugovor jedinstven pravni posao s dvostrukom pravnom prirodom.

U radnopravnoj doktrini prihvacena "teorija dupliciteta" ili mjesoviti koncept pravne prirode
kolektivnog ugovora-kolektivni ugovor po spoljnim karakteristikama ima prirodu ugovora,a po
unutrasnjim normativnog akta

Kolektivni ugovor je zakon o materijalnom smislu, ali ne i u formalnom smislu, radi se o ugovoru-
zakonu

Po nacinu nastanka:"uzajamni, obligacionopravni ugovor sa radnopravnom sadrZinom Koji
zasniva subjektivna prava i obaveze"/obligacionopravni dio kolektivnih ugovora

Za treca lica:"dvostrani, korporativni, pravno obavezujuéi ugovor o normama, koji utvrduje
objektivno prave norme" /normativni dio kolektivnih ugovora



Pitanje oko kojeg nema jedinstva vezuje se za dilemu da li kolektivni ugovor pripada
privatnom ili javnom pravu? O tome u nastavku iz dvije sudske presude.

Iz sudske prakse:

Izmjene i dopune Opsteg kolektivnog ugovora (''Sl. glasnik RS"', br. 21/01) koje su
zakljudile Vlada Republike Srpske, Privredna komora Republike Srpske i Savez
sindikata Republike Srpske, nisu u saglasnosti s Ustavom i zakonom.

Iz obrazloZenija:

Izmjene i dopune Opsteg kolektivnog ugovora ("Sl. glasnik RS", br. 21/01) zakljucene su
u vrijeme vaZenja Zakona o radu ("Sl. glasnik RS", br. 38/00) koji ¢lanom 131. st. 1. propisuje
da su ucesnici u zakljuc¢ivanju kolektivnog ugovora na nivou Republike: Vlada Republike,
asocijacija sindikata organizovanog na nivou Republike, uz prethodno pribavljenu pismenu
saglasnost granskih sindikata koji djeluju u Republici i udruZenje poslodavca organizovano na
nivou Republike koje okuplja najveci broj poslodavaca uz prethodno pribavljenu pismenu
saglasnost ostalih udruZenja poslodavaca koja djeluju u Repoblici. Privredne komore su
asocijacije privrednih subjekata koje rade na unapredenju privrede kao cjeline na svom
podrucju. One su spona izmedu privrednih organizacija, s jedne strane, i drZave, s druge strane.
Privredna komora Republike Srpske u vrijeme zakljucivanja Izmjena i dopuna Opsteg
kolektivnog ugovora prema tada vaZecem Zakonu o privrednoj komori ("Sl.glasnik RS",
br.20/92) imala je status samostalne strucno-poslovne organizacije na podrucju Republike
Srpske. Clanom 1. st. 1.ovog zakona bilo je utvrdeno da su lanovi Privredne komore preduzeca,
banke, osiguravajuce organizacije i drugi oblici organizovanja koji obavljaju privrednu
djelatnost ili usluge, a ¢l. 2. da se clanom Komore postaje upisom u sudski registar kod
nadleznog suda ili organa uprave, koji su duzni o tome izvijestiti Privrednu komoru. Prema ovim
zakonskim odredbama, status cClana Privredne komore se dobijao cinom registracije kod
nadleznog suda, po sili zakona, a ne na dobrovoljnoj osnovi. Dakle, ¢lanstvo u toj komori je bilo
obavezno i princip obaveznosti je bio jedan od osnovnih principa na osnovu kojih je vrseno
udruZivanje. Prema tom, ocigledno je da Privredna komora Republike Srpske u vrijeme
zakljucivanja osporenih izmjena i dopuna nije mogla imati status uduZenja poslodavaca iz
pomenutog stava ¢l. 131. st. 1. Zakona o radu, koji je u to vrijeme bio na snazi. Nesumnjivo je
da zbog principa obaveznosti u to vrijeme ona okuplja sve privredne subjekte u Republici
Srpskoj i da je zakonodavac Zelio njeno ucesce u zakljucivanju opsteg kolektivnog ugovora (i
njegovih izmjena i dopuna) sigurno je da ne bi propisao ovakve uslove u pogledu udruZenja
poslodavaca koje je trebalo da ucestvuje u ovim pregovorima. Osim toga, da je to bila intencija
zakonodavca, ovo bi bilo izricito i naglaseno, kao Sto je to bio primjer u odredbama ranijeg
zakona iz ove oblasti. Za odlucivanje o ovom predmetu nije od znacaja da li je u vrijeme
zakljucivanja osporenih izmjena i dopuna propisano uduzenje poslodavaca zaista i postojalo i
bilo organoizovano (udruZenja se inace organizuju na principu dobrovoljnosti radi ostvarivanja
svojih potreba i interesa). Pored istaknutog, Sud je imao u vidu i odredbu ¢l. 80. st. 4. Opsteg
kolektivnog ugovora, kojom je utvrdeno da ce se izmjene i dopune ovog ugovora vrsiti po
postupku po kojem je zakljucen. Medutim, polazeci od Cinjenice da je u vrijeme zakljucenja
Izmjena i dopuna Opsteg kolektivnog ugovora bio na snazi Zakon o radu ("Sl.glasnik RS", br.
38/00), koji je clanom 131. st. 1. utvrdio ko su ucesnici u zakljucivanju kolektivnog ugovora na
nivou Republike, Sud je utvrdio da navedena odredba Opsteg Kolektivnog ugovora, kao pravnog
akta niZeg ranga od Zakona, ne mozZe imati obavezujuci karakter. Na osnovu svega izloZenog
Sud je utvrdio da Privredna komora Republike Srpske u vrijeme zakljuc¢ivanja Izmjena i dopuna



Opsteg kolektivnog ugovora nije imala status udruZenja poslodavaca organizovanog na nivou
Republike iz ¢l. 131. st. 1. Zakona o radu ("Sl.glasnik RS", br. 38/00) i da shodno ovoj Cinjenici
nije mogla biti ucesnik u donosenju osporenog akta. Saglasno tome, Sud je ocijenio da su
Izmjene i dopune Opsteg kolektivnog ugovora zakljucene protivno ¢l. 131. Zakona o radu ("SI
.glasnik RS", br. 38/00) a time i ¢lanu 108. st. 2. Ustava Republike Srpske, kojim je utvrdeno da
propisi i drugi opsti akti moraju biti u saglasnosti sa Zakonom.

(Odluka Ustavnog suda RS, U -28/03 od 27.02.2006)

Ustavni sud nije nadleZzan ocjenjivati zakonitost i ustavnost kolektivnih ugovora

Iz obrazloZenja:

"Iz navedene ustavne odredbe proizlazi da je Ustavni sud nadleZan ocjenjivati jedino
suglasnost zakona i drugih propisa i to suglasnost zakona s Ustavom, a drugih propisa s
Ustavom i zakonom. Dakle, Ustavni sud nije nadleZan ocjenjivati akte koji nisu drugi propis
u smislu odredbe clanka 128.alinijeja 2 Ustava,a nije nadleZan ocjenjivati niti suglasnost
nekog akta s propisom niZe pravne snage od zakona. Osim toga, Kolektivni ugovor nije drugi
propis u smislu ¢lanka 128. Ustava. O pravnoj prirodi Kolektivnog ugovora u odnosu na
odredbe ¢l. 128. Ustava, Sud je izrazio stajaliste u predmetima, broj: U-11-464/1996 od 12.
srpnja 2001. godine, br.: U-1I-188/2002 od 6. veljace 2002. godine, br.: U-1I-36112002 od 20.
oZujka 2002. godine i dr. U predmetu br.: U-11-318/2003 od 9. travnja 2003. godine ("Narodne
novine", br. 72/03), Sud je izrazio stajaliste da o protivnosti kolektivnog ugovora s Ustavom
Republike Hrvatske, prisilnim propisima te moralom drustva odlucuju sudovi, primjenom
propisa obveznog prava o nistavosti ugovora."

Ustavni sud RH, br.: U-11-1645/2003 od 11. 02. 2004.

3.2. Kolektivni ugovori i zakoni o radu BiH

Zakoni o radu BiH,kolektivne ugovore definisu:
- Clan 10.st.2 ZoR RS ("SLglasnik RS" br.38/00, 40/00, 47/02, 38/03):

"Kolektivnim ugovorom....smatra se onaj kolektivni ugovor koji je obavezujuci za poslodavca i
radnike koji su kod njega zaposleni, a u Cijem je zakljucivanju poslodavac neposredno ucestvovao
ili je ovlastio drugog poslodavca da to ucini u njegovo ime ili je naknadno pristupio kolektivnom
ugovoru".

- Clan 2.Z0R Bréko DbiH ("SLglasnik Bréko distrikta BiH" br7/00, 8/03, 33/04, 29/05): "Kolektivni
ugovor je ugovor sklopljen izmedu poslodavca i sindikata ili vijeca zaposlenika ili izmeduudruzenja
poslodavca i sindikata ili vijeca zaposlenika, u korist njihovih ¢lanova"

- IoR F BiH (SL. Novine FBiH"br. 43/99, 32/00, 29/03) ne daje definiciju kolektivnog ugovora;
- ZoR u institucijama BiH (SLglasnik BiH"br.26/04 i 7/05) ne daje definiciju kolektivnog ugovora.

Princip in favorem labaratoris-princip pogodnosti

U radnom zakonodavstvu vlada princip relativne prinudnosti normi posto se cilj radnopravne zastite
postize uredivanjem minimuma zastite na radu i u vezi sa radom koja se mora obezbjediti, ali se moze
i poboljsati svakim nizim pravnim izvorom.




Hijerarhija izvora radnog prava je slijedeca:

- Ustav

- Konvencije MOR-a i drugi medunarodni ugovori

- Posebni zakoni ili Uredbe Vlade

- Op¢i zakon ili uredbe Vlade

- Pravilnik ministarstva/podzakonski akti,

- Kolektivni ugovor

- Sporazum vijeca zaposlenika/savjeta radnika i poslodavca
- Pravilnik o radu

- Ugovor o radu

Iz sudske prakse:

Kada odredbe kolektivnog ugovora nisu u saglasnosti s ustavom i zakonom, na
ostvarivanje prava iz radnog odnosa primjenjuju se odredbe zakona o radu

Iz obrazloZenja:

Predmet spora u ovom postupku je zahtjev tuZioca za isplatu razlike otpremnine koju su
tuZioci primili kod tuZene i to razliku izmedu otpremnine koja je tuZiocima isplacena po
odredbama Zakona o radu i pravilnika tuZene i otpremnine koja im pripada po odredbama
Opsteg kolektivnog ugovora. Odredbom ¢l. 3. Opsteg kolektivnog ugovora (izmjene i dopune
objavljen u "Sl. glasniku RS", br. 21/01) propisana je osnovica za obracun otpremnine i njena
visina zavisno od rada kod poslodavca, pa nalazeci da je tuZena duina isplatiti tuZiocima
otpremninu u smislu Opsteg kolektivnog ugovora, sudi kao uizreci prvostepene persude.
Odredbom ¢l. 3. Izmjena i douna Opsteg kolektivnog ugovora iza postojeceg ¢l. 38. Kolektivnog
ugovora dodani novi ¢lanovi i istim je propisana osnovica za obracun otpremnine i visina. Takode
odlukom Ustavnog suda RS br. U-28/03 od 27.02.2006. godine ("Sl. glasnik RS", br. 27/06)
utvrdeno je da izmjene i dopune Opsteg kolektivnog ugovora objavljene u "Sl. glasniku RS" br.
21/01, koje su zakljucile Vlada RS, Privredna komora RS i Savez sindikata RS, nisu u saglasnosti
s Ustavom i zakonon. Dakle, izmjene i dopune Opsteg kolektivnog ugovora na koje se poziva
prvostepeni sud i temeljem kojih je tuZiocima dosuden iznos razlike otpremnine nisu u saglasnosti
s Ustavom i Zakonom, pa se u takvoj situaciji moZe smatrati da vaZe odredbe Zakona o radu koje
regulisu pitanje otpremnine i da se njena visina odreduje u skladu s odredbama Zakona o radu,
a ne Opsteg kolektivnog ugovora, odnosno navedenih izmjena i dopuna.

Kako je u konkretnom slucaju pogresno primijenjeno materijalno pravo od strane
prvostepenog suda, to je Zalbu tuZene valjalo uvaZiti, pobijanu presudu preinaciti u skladu s
odredbom ¢l. 229. st. 1. tac. 4. Zakona o parnicom postupku ("Sl. glasnik RS", br. 58/03 i 85/03

i 74/05) i zahtjev tuZitelja odbiti kao neosnovan.
(Presuda Okruznog suda u Banjoj Luci, br. Z-123/ 05 od 28.03.2006)

Sadrzaj kolektivnih ugovora

U odnosu na predmet i sadrzaj kolektivnog dogovaranja i ugovaranja, kolektivni ugovori
u radnom zakonodavstvu BiH sadrze tri grupe odredbi i to: 1) o obimu i1 nafinu ostvarivanja
prava i obaveza utvrdenih zakonom, 2) o drugim pravima koja su od interesa za radnike i



poslodavce i 3) o nacinu i postupku rjeSavanja medusobnih sporova. Prva grupa odredbi je
najznacajnija, jer se radi o uredivanju prava i obaveza na radu i u vezi rada koje svoju
konkretizaciju dobijaju tek reguliranjem u kolektivhom ugovoru. Utvrdivanje prava i obaveza
samih ugovornih strana (druga grupa odredbi) u uskoj je vezi s prethodnim odredbama, jer u
zavisnosti od interesa i potreba ugovornih strana reguliraju se specificni uslovi rada i
zaposljavanja grana, djelatnosti, profesija za koje su zainteresirani radnici i poslodavci.
Posebnu grupu odredbi predstavljaju odredbe o obezbjedivanju primjene, rjeSavanju nastalih
sporova i o0 mijenjanju kolektivnih ugovora (¢l. 114. ZOR -a FBiH, ¢l. 129. ZOR -a RS, ¢l. 97.
ZOR -a BDBiH).

Siroko zakonsko odredivanje predmeta i sadrzine kolektivnih ugovora u BiH omogucava
da se kolektivnim ugovorima mogu urediti brojna pitanja iz oblasti radnih odnosa, pocev
od zasnivanja, rasporedivanja radnika, radnog vremena, zaStite na radu, sindikalnog
organiziranja, odgovornosti radnika, pa do prestanka radnog odnosa 1 zaStite prava radnika, u
skladu sa zakonom i drugim propisima. Medutim, iako ugovorne strane imaju autonomiju, $to
se ocituje u (1) slobodi odlucivanja da li ¢e kolektivne ugovore uopce zakljuciti i (2) Sta e se
u njih unijeti, ipak iz jednog broja zakonskih odredbi moze se zakljuciti da se kolektivni
ugovori moraju zakljuditi, jer se njima moraju urediti izvjesna pitanja iz domena radnih
odnosa (¢l. 68, 69. ZOR -a FBiH - place zaposlenika utvrduju se kolektivnim ugovorom,
pravilnikom o radu i ugovorom o radu, odnosno najniZa placa, te uslovi i nain njenog
uskladivanja... ¢l. 83-84. ZOR -a RS; ¢l. 57-59. ZOR BDBiH). Drugo ogranicenje autonomije
strana u procesu kolektivnog pregovaranja je prihvatanje opcevazeCeg pravila da se
kolektivnim ugovorom ne mogu utvrditi manja prava od prava utvrdenih u zakonima o radu,
ako njima ili drugim zakonima to nije izri¢ito predvideno (¢l. 12. ZOR -a FBiH, ¢l. 13. ZOR -
a RS, ¢l. 97. ZOR -a BDBiH).

Obligacioni dio kolektivnog ugovora

- Odredbe koje se ne odnose na pojedinacne radne odnose

- Segment kojim se reguliraju prava i obaveze strana ugovornica (obaveze u pogledu kolektivnog
pregovaranja, provedbe kolektivnog ugovora, rjeSavanja sporova, tumacenja, otkaza, dopune ili
izmjene kolektivnog ugovora, o€uvanje socijalnog mira)€l.114. ZoR FBiH, €l. 128 ZoR RS, €191 ZoR BiH

- VaZnost opceg nacela pacta sunt servanda, ugovorne strane ne smiju da Cine nista Sto je u
suprotnosti sa sasvjesnim ispunjenjem ugovora

Normativni dio kolektivnog ugovora

Stvarna svrha kolektivnih ugovora, odredbe normativnog dijela su objektivno pravo. "Predmet obaveze
je odrediv ako ugovor sadrZi podatke s pomocu kojih se moze odrediti ili su strane ostavile trecoj osobi
da ga odredi"clan 50.st 1. Zakona o obveznim odnosima

Norme o:

1. sadrZini pojedinaénog radnog odnosa (cijena rada, radno vrijeme, odmori, odsustva...)
zasnivanju radnog odnosa

programima zbrinjavanja viska zaposlenika

solidarne norme

norme o sistemu radnih obaveza i disciplini ponasanja



Normativni dio kolektivnih ugovora u BiH
U zakonima o radu BiH dominiraju odredbe vezane za sadrZinu radnog odnosa:

- CL 91.st.1 ZoR BiH:" Kolektivnim ugovorom ureduju se...prava i obaveze iz radnog odnosa ili u vezi
s radnim odnosom u skladu sa zakenom ili drugim propisima."

- €197 ZoR Bréko D BiH: "...u svrhuobezhjedivanja ekonomskih i socijalnih mjera i dodatnih garancija
za zaposlenje,prekvalifikaciju,organizaciju rada,naknadu i sigurnost zaposlenika na radu"

- CLT14 ZoR FhiH st.1. "Kolektivnim ugovorom ureduju se....prava i obaveze iz radnog odnosa ili u
vezi s radnim odnosom u skladu sa zakonom ili drugim propisima."

- CL 128 ZoR RS"Kolektivnim ugovorima blize se uredje ohim i nacin ostvarivanja prava i ohaveza iz
radnog odnosa, u skladu sa zakonom i drugim propisima..."

Sudska zastita

- Strane kolektivnog ugovora mogu pred nadleznim sudom zahtjevati zastitu prava iz kolektivnog
ugovora u sluéaju pravog kolektivnog radnog spora (£1.121 ZoR FBiH,139 ZoR RS).

- Nema propisanih posebnih postupaka kao kod Strajka, primjena procesnih pravila propisanih
Zakonom o parnicnom postupku.

Iz sudske prakse:

Dinamicko pozivanje na odgovarajuce kolektivne ugovore koji vrijede za poslodavca u
nekom ugovoru o radu samo je onda klauzula o izjednacavanju, ako taj kolektivni ugovor u
trenutku ugovaranja obavezuje poslodavca.

Iz obrazloZenja:

TuZilac u skladu s propisima ima pravo na naknadu shodno ETV (kolektivhom ugovoru)
za 2002. i time na nadoplatu po svojoj visini nesporne razlike za mjesece juni-septembar 2002.
Medu strankama je nesporno da se kod upucujuce klauzule radi o dinamickom upucivanju,
sporno je samo to primjenjuje li se prema toj klauzuli kolektivni ugovor ETV koji je sklopljen
nakon istupanja tuZenika iz udruge poslodavaca. Klauzula kojom se u ugovoru o radu stranaka
poziva na kolektivne ugovore, suprotno shvacanju tuZenika, nije klauzula o izjednacavanju.

Klauzula o izjednacavanju je dinamicko pozivanje na odgovarajuce kolektivne ugovore
u ugovoru o radu koji je prethodno sastavio poslodavac vezan kolektivnim ugovorom. To
pretpostavlja vezanost poslodavca za kolektivni ugovor u trenutku ugovaranja tog pozivanja na
kolektivni ugovor.

a) Vezanost poslodavca za odgovarajuce kolektivne ugovore na koje se u ugovoru o radu
poziva logicno je nuzZna pretpostavka dogovora o izjednacavanju u smislu sudske
prakse Saveznog radnog suda, prema kojoj poslodavac radi svoje vezanosti s
pozivanjem na odgovarajuce kolektivne ugovore uobicajeno slijedi svrhu da se
zaposlenik bez obzira na povezanost s kolektivnim ugovorom postavi u situaciju kao
da vezanost za kolektivni ugovor postoji. Prema tome bi klauzula o izjednacavanju
trebalo samo da nadomjesti vezanost zaposlenika za kolektivni ugovor koja
eventualno nedostaje. On se ugovorno pravno treba staviti u situaciju u kojoj stoji i
zaposlenik koji je vezan za kolektivni ugovor. Za njega vrijede odredbe kolektivnog
ugovora samo ako je i poslodavac vezan za kolektivni ugovor.



b) Suprotno shvacanju Zemaljskog radnog suda, okolnosti predmetnog slucaja ne cine
osnovu za donosenje sigurnog zakljucka da se na "ponudenu klauzulu kojom se
poziva na kolektivni ugovor misli samo kao na klauzula o izjednacavanju'. ... TuZenik
nije bio sprijeCen da sa svojim zaposlenicima ugovorom dogovori posebnosti s
obzirom na svoju osnivacku situaciju.( ...)

c¢) Navodi koje tuZenik iznosi u pogledu (odgovornosti) drustva izlaganja tuZenika ne
stavljaju u pitanje pretpostavke dogovora o izjednacavanju.( ...)

d) Tvrdnje tuZenika da prije upisa u sudski registar nije bilo moguce ¢lanstvo u udruzi
su netacne. Udruge poslodavaca su u pravilu registrirane udruge. Canovi neke
udruge, ako to nije u suprotnosti sa statutom, pored fizickih mogu biti i pravne osobe,
udruge koje nemaju pravnu sposobnost i drustva osoba. Time nacelno i preddrustvo
nekog d.o.o. moZe biti ¢lanom udruge poslodavaca. Jer sposobnost preddrustva za
sudjelovanje u pravnom prometu usporediva je i priznata s pravnom situacijom
trgovackog drustva osoba.

(Presuda Saveznog radnog suda od 1.12.2004 - 4 AZR 50/04 u
Der Betrieb, br. 14/2005, str. 778, Diiesseldoif, Njemacka)

Prava u kolektivnhom ugovoru moraju biti odredena ili odrediva

"Iz kolektivnog ugovora proizlazi volja stranaka da one same odrede visinu tih prava,
novim sporazumom koji je trebalo zakljuciti do 1. studenoga 2000. godine, te i zbog tih razloga
u Kolektivnom ugovoru nema podataka na temelju kojih bi se moglo utvrditi visinu dara za
djecu i boZicnice, odnosno podataka koji bi tu obvezu ¢inili odredivom. Upravo stoga sud nije
bio u mogucnosti utvrdivanja visine tih obveza, a napose ni analognom primjenom sporazuma
o visini tih prava iz nekog ranijeg razdoblja, jer na takav nacin utvrdivanja visine tih prava ne
upucuje Kolektivni ugovor.

S obzirom na to da obaveza tuZene nije odredena, a ni odrediva, pravilno su sudovi
postupili kada su odbili tuzbu i tuZbeni zahtjev. Takvom primjenom mjerodavnog materijalnog
prava nisu povrijedena ustavna prava podnositeljice. Buduci da su parnicni postupak proveli
nadlezni sudovi u skladu s odgovarajucim zakonskim odredbama materijalnog i procesnog
prava, Ustavni je sud ocijenio da podnositeljici nije povrijedeno navedeno ustavno pravo. Isto
tako, stajaliste izraZeno u osporenoj presudi pravilno je i logicno obrazloZeno."

(Ustavni sud RH, br.: U-111-795/2004 od 27. 10. 2004)

Sindikalni povjerenik u funkciji radnickog vijeéa

Odredbom c¢l. 145. st. 2. ZR predvideno je, da se donoSenje programa zbrinjavanja
viska zaposlenika smatra vaznom odlukom prije Cijeg se donoSenja poslodavac mora
savjetovati sa zaposlenickim vije¢em, dok je odredbom st. 3. istog ¢lanka propisano da se
podaci o namjeravanoj odluci moraju dostaviti zaposlenickom vijeCu potpuno i
pravovremeno, tako da mu se omoguéi da da primjedbe i prijedloge, kako bi rezultati
rasprave stvarno mogli utjecati na donoSenje odluke. Navedena obveza poslodavca u
konkretnom slucaju nije izvrSena, jer je program zbrinjavanja viSka zaposlenika dostavljen
sindikalnom povjereniku tek nakon donoSenja, ¢ime je onemoguéeno savjetovanje, te je na
taj naCin povrijedena odredba €l. 145. st. 3. ZR.

(Vrhovni sud RH, br.: Rev-1370/01-2, od 27. 09. 2001 )



Doprinos solidarnosti protivan Ustavu

Zakonom o izmjenama i dopunarna Zakona o radu uvedena je mogu¢nost da se kolektivnim
ugovorom uredi obveza radnika koji nisu ¢lanovi sindikata da, za vrijeme vaZenja kolektivnog
ugovora, sindikatu placaju naknadu za povoljnosti ugovorene kolektivnim ugovorom, S$to
predstavlja doprinos solidarnosti. Ako se kolektivnim ugovorom uredi doprinos solidarnosti, on
stupa na snagu ako bude potvrden na referendumu na koji izlaze radnici s podrucja za koje se
ugovor sklapa. Dakle, sindikat i poslodavac uredujuci odredena interesna pitanja na za njih
prihvatljiv nacin, mogu ugovoriti i obvezu na teret trecih osoba koje ne sudjeluju u postupku
pregovaranja. Pri tom je ta obveza, odnosno plac¢anje doprinosa solidarnosti prihod sindikata za
povoljnosti ugovorene kolektivnim ugovorom koje se odnose i na radnike neclanove sindikata.
Doprinos solidarnosti postaje na taj nacin obveza nametnuta kolektivnim ugovorom nec¢lanovima
sindikata koji ni na koji nacin nisu sudjelovali u sklapanju tog ugovora.

(Ustavni sud, Broj: U-1-2766/2003 i dr. od 24. svibnja 2005. ( "Narodne novine", br. 68/05).

Pravo na regres za godiSnji odmor predstavlja sadrzaj radnog odnosa

"... stoga je pravilnom primjenom odredbe ¢lanka 195. Zakona o radu u konkretnom sporu
trebalo primijeniti odredbu prethodnog kolektivnog ugovora, kojim je propisan iznos regresa".

Zupanijski sud u Rijeci, G 193/02 od 13.03.2002.

ProduzZena primjena kolektivnog ugovora - Skolovanje djece

"Pravo na naknadu za Skolovanje djece je pravo u svezi s radnim odnosom i predstavlja
sadrzaj radnog odnosa, pa se odredbe kolektivnhog ugovora koje se odnose na to pravo
primjenjuju temeljom clanka 195. Zakona o radu kao pravna pravila i po prestanku vaZenja
kolektivnog ugovora do sklapanja novog kolektivnog ugovora."

Vrhovni sud RH: pravno shvacanje Gradanskog odjela od 13.06.2003.

Otkaz ugovora nakon isteka vaZenja

"Otkaz Kolektivnog ugovora nakon isteka vremena na koji je sklopljen nije od utjecaja
na pravo tuZitelja da ostvaruje traZenu naknadu pozivom na odredbu ¢l. 195. Zakona o radu
odnosno ovdje odredbu ¢l. 139. st. 2. Kolektivnog ugovora od 22. prosinca 1999. godine, prema
kojoj se sve odredbe tog ugovora primjenjuju i nakon njegovog isteka sve do sklapanja novog
kolektivnog ugovora."

Vrhovni sud RH, GZ 69/04-2, od 23. XI11.2004.

Nemogucénost otkaza ugovora nakon prestanka vazenja

"Naime, nakon isteka roka na koji je sklopljen Kolektivni ugovor, taj se ugovor vise nije
mogao otkazivati, jer je prestao istekom roka na koji je sklopljen. Predmetnim Kolektivnim
ugovorom nije drugacije odredeno, ve¢ je dapace ¢lankom 139. st. 2. tog kolektivnog ugovora
prihvaceno i1 propisano da ¢e se sve odredbe tog Kolektivnog ugovora primjenjivati nakon
proteka roka na koji je Kolektivni ugovor sklopljen, a to sve do sklapanja novog kolektivnog
ugovora. Utoliko na konkretni slucaj treba primijeniti pravna pravila sadrzana u odredbama
Kolektivnog ugovora od 22. prosinca 1999. godine, a sve do sklapanja novog kolektivnog
ugovora, po kojim pravnim pravilima tuZitelj ima pravo na isplatu dosudenog iznosa."

Vrhovni sud RH,br.: Gzz 59/04-2 od 11. sijecnja 2005.



Nedostatak sredstava u Zupanijskom proracunu nije osnova za neprimjenjivanje
kolektivnih ugovora

"U svezi primjene odredbi kolektivnih ugovora, Ustavni sud je u Odluci br. U-
111494/1998 od 4. rujna 2002. godine zauzeo pravno stajaliSte da se zakonskom odredbom
moZe derogirati odredba Kkolektivhog ugovora na nacin da se kolektivnim ugovorom
priznato pravo na jubilarnu nagradu ne mora isplatiti ako u tekucoj godini nisu
predvidena proracunska sredstva u drzavnom proracunu za isplatu navedenog iznosa.

Cinjenica da za odredena prava preuzeta Kolektivnim ugovorom (konkretno: isplata
regresa i boZiénice u odredenom iznosu), prema navodima Zupanije nisu osigurana dostatna
sredstva u Zupanijskom proracunu, nije pravno relevantan razlog da se odbije isplatiti regres i
boZiénica sluZbenicima u Zupaniji u ugovorenoj visini. Stoga je pogre$no pravno stajaliste
Zupanijskog suda u Koprivnici izraZeno u spornoj presudi.”

Ustavni sud RH, br.: U-I11-3221/2002 od 10. studenoga 2004.
Snizavanje pla¢e promjenom kolektivnoga ugovora/pravilnika o radu

Otvorena pitanja iz prakse:

1) Moze li se promjenom kolektivnoga ugovora umanjiti placa ugovorena ugovorom o
radu?

2) Moze li zaposlenik unaprijed ugovorom o radu ovlastiti poslodavca da mu on
odreduje pravo na placu, tj. moZe li se promjenom pravilnika o radu smanjiti placa
ugovorena ugovorom o radu?

Napomena:

Ako se pisanim ugovorom o radu, odnosno potvrdom o sklopljenom ugovoru o
radu, placa ugovara upucivanjem na Kkolektivni ugovor, onda se pla¢a promjenom
kolektivnog ugovora moZe i smanyjiti.

Ugovor o radu je neformalni pravni posao (za Ciju valjanost npr. ZOR FBiH ne traZi
obavezni pisani oblik). Ali, zakoni o radu obavezuje poslodavca (pod prijetnjom prekrsajne
odgovornosti) da ugovor o radu sklopi u pisanom obliku ili da radniku prije pocetka rada
uruci pisanu potvrdu o sklopljenom ugovoru. Kao sto smo naveli, i bez pisanoga ugovora,
odnosno potvrde o sklopljenom ugovoru o radu taj ¢e ugovor biti valjan (Podmodul 1), ali se
postavlja pitanje dokazivanja sta su strane tog ugovora (poslodavac i zaposlenik) ugovorile,
odnosno o kom obimu prava i obaveze iz radnog odnosa se radi.U zakonima o radu BiH
taksativno je propisan obavezni sadrZaj pisanoga ugovora o radu, odnosno pisane potvrde o
sklopljenom ugovoru o radu, a medu tim podacima je i podatak o placi, dodacima na placu,
naknadama i periodima isplate. Zakoni o radu u istoj odredbi gdje propisuju sadrZaj pisanog
ugovora o radu upucuje na mogucnost da se umjesto navodenja nekih konkretno navedenih
sastojaka u samom pisanom ugovoru o radu uputi na odgovarajuce zakone, druge propise,
kolektivne ugovore ili pravilnike o radu koji ureduju ta pitanja. Tako se umjesto odredbe o
osnovnoj placi, dodacima na placu, te razdobljima isplate primanja na koja zaposlenik ima
pravo, moZe uputiti i na kolektivni ugovor. Ako se radi o takvom slucaju, onda bi se, uz
pristanak zaposlenika unaprijed dan takvom podatku pisanoga ugovora o radu, placa
promjenom kolektivnog ugovora mogla i smanjiti.



a) Naime, kolektivni je ugovor autonomni akt kolektivnih radnih odnosa na cije sklapanje
i promjenu utjecu zaposlenici preko sindikata, kao svog predstavnika, koji je stranka
kolektivnoga ugovora. Kao $to je naznaceno, kolektivnim ugovorom se ureduju prava
i obaveze stranaka koje su sklopile taj ugovor, ali kolektivni ugovor moZe sadrzZavati
i pravna pravila kojim se ureduju sklapanje, sadriaj i prestanak radnih odnosa i
druga pitanja iz radnih odnosa i u vezi s njima. Pravna pravila sadriana u
kolektivnom ugovoru primjenjuju se direktno i obavezno na sve osobe na koje se u
skladu s odredbama zakona o radu primjenjuju kolektivni ugovor, a to obuhvata
neposrednu primjenu i na zaposlenike.

b) Drukcija bi situacija bila kad bi pisani ugovor o radu (odnosno potvrda) upucivala na
pravilnik o radu. Naime, ovdje se postavlja jedno sporno pitanje - moZe li zaposlenik
unaprijed ugovorom o radu ovlastiti poslodavca da mu on odreduje placu. Naime,
notorno je da je pravilnik o radu jednostrani akt poslodavca (bez obzira na njegovu
obavezu prethodnih savjetovanja sa zaposlenickim vijecem, odnosno sindikalnim
povjerenikom, jer misljenje tih tijela ne obavezuje poslodavca). U literaturi su
prisutna dva misljenja:

(1) Jedni smatraju da bi se upucivanje na pravilnik o radu u pogledu place odnosilo
samo na pravilnik koji vrijedi u vrijeme sklapanja ugovora o rad, a da kasnije izmjene
pravilnika ne bi imale utjecaja na ugovorenu placu, osim ako bi se npr. aneksom
ugovora o radu to priznalo. Ovo stajaliste se temelji na koncepciji da je placa
ugovorna kategorija i da se zbog toga ne moZe mijenjati aktom samo jedne ugovorne
strane (ovdje poslodavca, a bez saglasnosti zaposlenika), a da ta saglasnost
unaprijed dana ne bi mogla imati pravne ucinke;

(2) Drugo misljenje ide za tim da se zaposlenik moZe slobodno opredijeliti u pogledu
odredivanja visine place, pa i promjene place, te se zbog toga smatra da je moguce
da zaposlenik unaprijed pristane i na promjenu place kroz jednostrani akt
poslodavca, kao sto je pravilnik i da se time ne krsi nacelo prava zaposlenika na
ugovaranje place.

4. Pravo na participaciju

U radnom zakonodavstvu BiH okvirni uvjeti i ovlastenja u vezi sa ostvarivanjem prava
na participaciju zaposlenika utvrdeni su u zakonima o radu (¢l. 108-110. ZRO FBiH, ¢l. 109-
111. ZRO RS, ¢l. 93-95. ZRO BDBiH). Prihvacen je zakonski rezim uredivanja participacija,
i to institucionalni oblik pod nazivom vijee zaposlenika (FBiH i BDBiH), odnosno savjet
radnika (RS). Utemeljenje je fakultativno, odnosno uspostavljanje ovih institucionalnih
oblika - zaposlenici mogu izabrati, ali ne moraju. Pravo na participaciju nemaju svi
zaposlenici nego samo oni koji rade kod poslodavca koji u radnom odnosu ima najmanje
15 zaposlenika, bez obzira o kojoj se vrsti, s obzirom na trajanje i radno vrijeme, radnog
odnosa radi. Poslodavac se ne moZe mijeSati niti utjecati na pravo zaposlenika da uspostave
vijece zaposlenika, odnosno savjet radnika. Postupak uspostavljanja vezuje se za prijedlog
sindikata, odnosno najmanje 20% zaposlenika kod odredenog poslodavca. Nacin izbora, sastav,
ovlascenja i druga pitanja u vezi s uspostavljanjem i radom vijeca zaposlenika, odnosno savjeta
radnika ureduje se posebnim zakonom: u FBiH - Zakon o vijecu zaposlenika ("SI. novine
FBiH", br. 39/04), u RS - Zakon o savjetima radnika ("SI. glasnik RS", br. 26/01).



Normativni okvir prava na participaciju u BiH

- Konvencija broj 135 MoR o zastiti i olaksicama koje se daju radnickim predstavnicima u radnoj
sredini

- Preporuka MoR-a broj 143
- Direktiva 94/45/EC iz septembra 1994. o Evropskom radnickom vijecu
- Direktiva 2002/14/EC iz marta 2002. o opcwm okviru za informiranje i savjetovanje radnika u EU

A. Zakoni o radu
(okvirni uvjeti koriStenja i ovlastenja za ostvarivanje prava na participaciju zaposlenika/radnika):
1. zakon o FhiH-odredbe &l. 108-110.("SLnovine FBiH" br.43/99.32/00 i 29/03);

2. Zakon)o radu RS-odredbe L. 11. i €L 109-111. ("SL Glasnik RS", br. 38/00,40/00,47/02,38/03 i
66/03);

3. Zakon o radu Breko Distrikta BiH("Sl.glasnik BDBIH", br. 7/00,8/03 i 33/04).

B. Posebni zakoni

(natin izhora, sastav, ovlastenja i druga pitanja u vezi sa uspostavljanjem i radom vijeca zaposlenika)
1. Zakon o savjetima radnika ("Sl glasnik RS",br. 26/01)

2. Zakon o vijeéu zaposlenika FBIH ("SL.novine FBIH" br. 39/04)

Paralela izmedu posebnih zakona o pravu na participaciju u BiH
Zakon o Vijecu zaposlenika FBIH (40 odredhi):
- | Osnovne odredbe

- Il Formiranje Vijeca zaposlenika

- Il Izbor i prestanakmandata ¢lanova Vijeca zaposlenika
- IV Obaveze poslodavca prema Vijecu zaposlenika
-V Obaveze i ovlastenja Vije¢a zaposlenika

- VI Rad Vijeca zaposlenika

- VII Nadzor nad provodenjem Zakona

- VIl Kaznene odredbe

Zakon o savjetima radnika RS (33 odredbe):

- | Osnovne odredbe

- I Nacin i postupak uspostavljanja Savjeta

- Il Izbor ¢lanova Savjeta

- IV Rad Savjeta

- VTrajanje i prestanak mandata clanova Savjeta
- VI Prava i duznosti Savjeta

- VIl Kaznene odredbe

- VIl Zavrsna odredba



Zbog vaznosti participacije zaposlenika u rjeSavanju osnovnih pitanja u vezi sa: radno-
pravnim statusom i primjenom relevantnih propisa, zakonskim propisima utvrdene su slijedeée
obaveze poslodavca prema institucionalnim oblicima participacije (vijeCu zaposlenika/savjetu
radnika): a) obaveza obavjeStavanja/informiranja; b) obaveza konsultovanja/savjetovanja;
c) obaveza suodlucivanja/pribavljanja prethodne saglasnosti. Poseban znacaj i ulogu u
kontekstu pozitivnopravnih rjeSenja u radnom zakonodavstvu BiH u vezi sa participacijom
imaju odnosi koji se uspostavljaju izmedu sindikata i vije¢a zaposlenika, odnosno savjeta
radnika. Radi se o odnosima saradnje, odnosno ¢lan vije¢a moZe biti istovremeno i ¢lan
sindikata, a ako kod poslodavca nije formirano vijeCe zaposlenika sindikat ima obaveze i
ovlastenja koja se po zakonu odnose na vijece zaposlenika/savjet radnika. Zbog nepostojanja
propisa o reprezantivnosti radnika u BiH moZe se zakljuciti da to moZe biti jedan ili viSe
sindikata koji u svom ¢lanstvu imaju: a) najmanje 20% od ukupnog broja radnika zaposlenih
kod poslodavca (Cl. 3. st. 1. Zakona o savjetima radnika u RS), b) sindikat koji zastupa 10%
ili viSe zaposlenika tog poslodavca (¢l. 83. ZOR BDBiH), c¢) koji u svom c¢lanstvu ima u bilo
koji procenatu svoje Clanove kod odredenog poslodavca (Cl. 31. st. 2. Zakona o vijeCu
zaposlenika FBiH).

Obaveza obavjestavanja/informiranja

- Obaveza poslodavca da informira vijece zaposlenika/savjet radnika o pitanjima koja uticu na
njihove interese iz radnog odnosa najmanje svakih Sest mjeseci bez zahtijeva vije¢a zaposlenika

- Informacija mora hiti pravovremena, istinita i cjelovita

- Stranje i rezultate poslovanja

- Razvojni planovi i njihov uticaj na ekonomski i socijalni poloZaj zaposlenika
- Kretanje i promjene u placama

- Lastita na radu i mjere za poboljSanje uvjeta rada

- Druga pitanja vaina za prava i interese zaposlenika iz radnog odnosa (prekovremeni rad.rad na
odredeno vrijeme, rad na izdvojenim mjestima rada..)

Obaveza informiranja je od iznimne vaznosti za rad vijeca zaposlenika, odnosno savjeta
radnika. Pravovremene i ta¢ne informacije opredjeljuju kvalitet rada ovih vijeca bilo da se radi
o mjerama koje ¢e poduzeti vezano za namjere poslodavca ili da se radi o zahtjevima koje e
vijece zaposlenika dostaviti poslodavcu ili 0 mjerama koje ¢e pokrenuti izvan radne sredine.

Obaveza savjetovanja/konsultovanja

- Najmanje 30 dana prije donosenja odluke,poslodavac je obavezan prijedlog odredenih odluka
dostaviti Vijecu zaposlenika radi konsultacija

- Donosenje pravilnika o radu

- Masovno otpustanje zaposlenika

- Plan zaposljavanja, premjestanja i otkazu

- Mjerama u vezi sa zastitom zdravlja i zastitom na radu
- Inacajnijim promjenama ili uvodenju nove tehnologije
- Planu godisnjih odmora



- Rasporedu radnog vremena

- Nocnom radu

- Naknadama za izume i tehnicka unapredenja

- Drugim odlukama za koje je predvideno konsultovanje vijeca zaposlenika u njihovom donosenju

- Vazno:Poslodavac nije vezan misljenjem Vijeca zaposlenika, ali ako propusti obavezu
konsultovanja njegova je odluka nistava

- Vijece zaposlenika moze se:

- Saglasiti
- Usprotiviti
- Ne otitovanje na odluku (tada se smatra da nema primjedbi i prijedloga)

Obaveza konsultiranja (savjetovanja) vezuje se za obaveze poslodavca da prije
donoSenja odluka znacajnih za prava i interese zaposlenika (donoSenje pravilnika o radu,
masovno otpustanje, premjestaj, otkaz, plan godiSnjeg odmora itd.) (¢l. 23. ZoVZ FBiH) te
odluke dostavi vijeu zaposlenika radi njihovog izjasnjavanja. Vijece zaposlenika moze se s
namjeravanom odlukom poslodavca: saglasiti, protiviti toj odluci (staviti primjedbe i
prijedloge) ili ne izjasniti se o odluci poslodavca, kada se smatra da nema primjedbi i
prijedloga. Poslodavac u korelaciji s obavezom konsultovanja nije vezan miSljenjem vijeca
zaposlenika, ali ako propusti tu obavezu njegova odluka je niStava. Zakonski rok za
izjasnjavanje vijeca zaposlenika, odnosno savjeta radnika u odnosu na obavezu konsultovanja
je sedam (kalendarskih) dana.

Donosenje pravilnika o radu

Obaveze poslodavca koji zaposljava vise od 15 zaposlenika:donijeti Pravilnik, savjetovati se o
donosenju,o0 izmjenama i dopunama postojeceg Pravilnika, pod tom obavezom podrazumijeva se i
akt o organizaciji i sistematizaciji radnih mjesta

Objaviti Pravilnik odnosno izmjene i dopune
Obaveze vijeca zaposlenika/savjeta radnika:

- Provjeriti da li je pravilnik uskladen s klektivnim ugovorom i zakonom:ne smije utvrdivati
prava u manjem obimu nego su utvrdena ovim aktima

- Ocitovati se u roku od 7 dana od dana dostavljanja
- TraZiti od suda da nezakonite odredbe odnosno nezakonit pravilnik o radu oglasi nevaze¢im

Pravo na suodlucivanje

Odluka poslodavca je kompleksna u pojedinim zakonom predvidenim situacijama jer se donosi uz
predhodnu suglasnost Vijeca zaposlenika

Ako Vijece zaposlenika uskrati suglasnost na odluke poslodavca-rjesavanje spora povjerava se
arbitrai

Otkaz ugovora o radu clana vijeca zaposlenika

Otkaz zaposleniku kod kojeg postoji promijenjena radna sposobnost ili neposredna opasnost od
nastanka invalidnosti



Otkaz zaposleniku starijem od 55 godina ili Zeni starijoj od 50 godina
Prikupljanje,obradivanje, koristenje i dostavljanje podataka trecim licima o zaposleniku

Pravo na suodlucivanje vijeca zaposlenika je relativno usko i vezuje se za: (1) obavezu
poslodavca da prethodno pribavi saglasnost vijea zaposlenika u slucaju otkaza ugovora o radu
odredenim kategorijama zaposlenika i to: ¢lanu vije€a zaposlenika, odnosno savjeta radnika,
zaposleniku kod kojeg postoji promijenjena radna sposobnost ili neposredna opasnost nastanka
invalidnosti, zaposleniku starijem od 55 godina, odnosno zaposlenici starijoj od 50 godina.
Prethodna saglasnost vije¢a zaposlenika traZi se i u situacijama kada poslodavac (2) prikuplja,
obraduje, koristi i1 dostavlja podatke tre¢im licima o zaposlenicima. VijeCe zaposlenika se u
ovom segmentu participacije mora izjasniti u roku od 10 dana. PropusStanje roka smatra se
davanjem saglasnosti.

Vazno:

Vijeca zaposlenika imaju relativno male ovlasti suodlucivanja, ali Vijece zaposlenika moZe sa
poslodavcem zakljuciti pisani sporazum o uredivanju odredenih pitanja iz radnog odnosa, tj. prosiriti
svoja ovlastenja

Sindikat i pravo na participaciju

1.

predlaze formiranje vijeca zaposlenika:

- u FBIH:nije naznaten parametar o kojem se sindikatu radi (sindikati koji imaju svoje clanove
kod odredenog poslodavca)

- u RS: sindikat koji u svom clanstvu ima najmanje 20% od ukupnog broja radnika zaposlenih
kod poslodavca;

Saziva skup zaposlenika kod poslodavca gdje nije formirano vijeée zaposlenika (FBIH) predlaze
listu kandidata;

inicijativa za iskljugenje/opoziv Elana vijeca zaposleniku (u RS:sindikat koji u svom &lanstvu ima
najmanje 10% radnika zaposlenih kod poslodavca);

Ucestvuje u izradi izvjestaja o ekonomskim,socijalnim i drugim pitanjima od interesa radnika i
izvjestaja o radu vije¢a zaposlenika

uestvuje u sjednicama vijeéa zaposlenika bez prava sudjelovanja u odlugivanju (£1.32,st.2
ZoVZ),0dnosno sjednicama savjeta radnika bez posebnog poziva mogu prisustvovati predstavnici
sindikata, koji imaju pravo da iznesu stav sindikata o svim pitanjima koja se nalaze na dnevnom
redu sjednica (£1.21,st.ZoSR)

Ako kod poslodavca nije formirano vijece zaposlenika sindikat ima obaveze i ovlastenja koja se,na
osnovu Zakona o vijecu zaposlenika odnose na vijece zaposlenika



5. Pravo na kolektivnu akciju: strajk i lock out

Pravo na kolektivnu akciju je istovremeno: a) kolektivno pravo socijalnih partnera i b)
pravno sredstvo (nacin) za zaStitu kolektivnih prava. U korelaciji s kolektivnim radnim
sporovima, kolektivna akcija (industrijska akcija) se javlja kao metod za njihovo rjeSavanje.
Oblici kolektivne akcije ovisni su, prije svega, od subjekata kojima pripada pravo kolektivne
akcije. Tako, u zavisnosti ko su socijalni partneri, na strani radnika pravo na kolektivnu akciju
ukljucuje pravo na Strajk kao najvaznije pravo, a na strani poslodavackih subjekata pravo na
lock out. Pravo na $trajk, kao fundamentalno socijalno pravo, najvaznije je pravo i metod
kolektivne akcije zaposlenika u radnom zakonodavstvu BiH. Prihvacena je koncepcija prava
sindikata na organiziranje Strajka, odnosno prava zaposlenika na uceSée u tako
organiziranom Strajku. Zakonitost Strajka se cijeni u odnosu na njegovo organiziranje u skladu
s propisima zakona o Strajku, drugih zakona, pravilima sindikata o Strajku i kolektivnih ugovora.

Uvjeti za ostvarivanje prava na Strajk vezani su za: 1) odluku o stupanju u Strajk
(glasanje o Strajku), 2) odrZzavanje minimuma procesa rada (sporazumijevanje o poslovima
koji se nece prekidati za vrijeme Strajka, ako ti poslovi nisu utvrdeni kolektivnim ugovorom),
3) najavu Strajka (poslodavcu i javnoj vlasti) i 4) postupak mirenja. Organiziranje i
sudjelovanje u zakonitom Strajku ne predstavlja povredu ugovora o radu, pa poslodavac ne
moZe dati otkaz zaposleniku kao ucesniku Strajka samo po tom osnovu, odnosno
prihvaceno je rjeSenje koje onemogucéava poslodavcu da zamijeni u€esnike u Strajku novim
radnicima. Radi se o zabrani zamjene Strajkaca iskljucivo u pogledu zakonitog Strajka.

Iz sudske prakse:

Poslodavac nije vremenski ogranicen za podnosenje zahtjeva nadleznom sudu radi zabrane
organiziranja ili provodenja Strajka, kada smatra da je Strajk organiziran ili da se provodi
suprotno odredbama Zakona o Strajku, kolektivnog ugovora i pravila sindikata o Strajku.

Iz obrazloZenja:

U zahtjevu za zastitu zakonitosti se, naime, ispravno ukazuje na pogreSnu primjenu
materijalnog prava i to odredbe ¢l. 10. i 12. Zakona o Strajku ("SL. novine FBiH", br. 14/2000).
Clanom 10. st. 1. Zakona o Strajku propisano je pravo poslodavca da moZe podnijeti zahtjev
nadleznom sudu radi zabrane organiziranja i provodenja Strajka, suprotno odredbama tog
zakona, Kolektivnog ugovora i pravilima Sindikata o $trajku. Clan 12. istog zakona propisuje da
u slucajevima iz navedenog ¢lana, odlucuje opcinski sud prema sjedistu poslodavca u roku od 5
(pet) dana. Dakle, navedenim odredbama, nasuprot stanovistu niZih sudova, nije propisan rok za
podnoSenje zahtjeva za zabranu Strajka, vec je samo propisan rok (koji ima instruktivni karakter)
u kojem sud treba odluciti o zahtjevu poslodavca za zabranu organiziranja i provodenja Strajka.
Stoga pogresno niZestepeni sudovi izvode zakljucak da zbog Cinjenice da je sudu odreden rok za
rjesSavanje po zahtjevu, proizilazi i obaveza podnosioca zahtjeva da u istom takvom roku podnese
zahtjev, racunajuci od dana saznanja za pocetak Strajka. Rokovi za pokretanje postupaka ukoliko
su zakonom odredeni, prekluzivne su naravi. U konkretnom slucaju Zakonom o Strajku a ni
ostalim propisima, (kolektivnim ugovorima, pravilima zakona o Strajku ili drugim zakonima) nije
utvrden rok za podnosenje zahtjeva za zabranu ili provodenje Strajka. Stoga po misljenju ovog
suda, poslodavac moZe u svako doba u fazi organiziranja strajka podnijeti prijedlog za zabranu
organiziranog strajka, a sve dok on traje, traZiti zabranu njegovog provodenja.

(Rjesenje Vrhovnog suda FBiH, br. GvI-44/03 od 30.12.2003)



Lock-out

Prema zakonima o Strajku (¢l.7 Zakona o $trajku FBiH) priznaje se samo odbrambeni lock-
out (defensive lock-out), kao zakoniti lock-out, tj.kolektivna akcija poslodavca..Ovaj lock-out se
javlja kao protivmjera Strajku koji nije obuhvatio sve radnike, omogucavajuci poslodavcu da
suspendira (iskljuci iz procesa rada) i radnike koji ne Strajkuju. Poslodavcu se omogucava
da koristi odbrambeni lock-out kao odgovor na $trajk koji je ve¢ poceo, ali tek nakon osam dana
od dana pocetka Strajka. Ogranicen je i broj radnika koji mogu biti iskljuceni iz procesa
rada, tako $to se predvida da taj broj ne smije biti ve¢i od polovine broja radnika koji su
stupili u Strajk, a vremenski se ograni¢ava najduze do okoncanja Strajka. Upotrebom lock-outa
poslodavcu se omogucava da izbjegne dio Stetnih posljedica koje nastupaju zbog Strajka.
Medutim, bez obzira na suspenziju ovih radnika, poslodavac je duzan za njih upladivati
doprinose za socijalno osiguranje na osnovicu koju ¢ini najniza placa. Ukoliko poslodavac
pribjegne nedopustenom (nezakonitom) /ock-outu sindikat/radnici imaju pravo da zahtijevaju
od nadleZnog suda da zabrani takav lock-out, te zadrzavaju pravo na naknadu Stete koju su
sindikat ili radnici pretrpjeli zbog iskljuCenja iz procesa rada, koji nije proveden u skladu sa
zakonskim odredbama, odnosno odredbama kolektivnog ugovora i pravilima sindikata.

Otvorena pitanja iz prakse:

U slucaju kad zaposlenici i sami organiziraju i provode Strajk (bez sindikata, a zbog
neisplate place), koga se moZe tuZiti zbog zabrane nezakonitoga Strajka?

Kada radnici sami organiziraju i provode Strajk (bez sindikata), radi se o
nezakonitom Strajku i poslodavac moZze traziti sudsku zabranu takvoga Strajka. Pasivno
su legitimirani svi sudionici Strajka.

Napomena:

Strajk je sredstvo pritiska zaposlenika/radnika na poslodavca u svrhu zastite ekonomskih
i socijalnih prava i interesa svojih ¢lanova. Na zakoniti Strajk imaju pravo pozvati zaposlenike
i provesti ga samo sindikati. Iako zakoni o radu spominju zastitu ekonomskih i socijalnih prava
1 interesa svojih ¢lanova u Strajku mogu sudjelovati 1 ostali zaposlenici (neclanovi sindikata),
na temelju odredbi o zabrani diskriminacije i dobrovoljnosti ¢lanstva u sindikatu.

Imajuéi u vidu uvjete u vezi sa postupcima koji prethode zakonitom Strajku, poslodavac
u konkretnom slu€aju moZe zahtijevati od nadleZznoga suda zabranu organiziranja i provedbe
Strajka od strane samih zaposlenika, jer je to suprotno odredbama o zakonitosti Strajka, te traZiti
naknadu Stete koju je pretrpio zbog takvoga nezakonitog Strajka. Isto tako, poslodavac moze
otkazati ugovore o radu zaposlenicima koji su sudjelovali u nezakonitom $trajku. Sto se
tiCe pasivne legitimacije u tuzbi za zabranu nezakonitoga Strajka smatramo da u konkretnom
slucaju treba tuziti svakoga zaposlenika sudionika u takvom nezakonitom Strajku, bez obzira
na to $to je sam razlog za Strajk zakonit.

Iz sudske prakse:
Sporovi u kojima je dopusten Strajk

Strajk je pravno dopusten samo u slu¢aju takvog kolektivnog spora koji proizlazi iz
sukoba interesne naravi o pitanju koje nije pravno uredeno, a reguliranje tog pitanja
moZe biti predmetom kolektivnog ugovora.

Vrhovni sud RH, GZ 4/96, 15.05.1996.
Izbor VSRH 1/96-138



Organizator strajka

Ocijenjeno je da se sindikat treba smatrati organizatorom Strajka, kad se suglasio
i podrzao Strajk koji je poduzela sindikalna podruZnica tog istog sindikata.

Vrhovni sud RH, GZ 6/98,22.04.1998.
Izbor VSRH 2/98-76

Kad je sindikat dao suglasnost sindikalnoj podruznici za organiziranje i provodenje
Strajka treba ga smatrati suorganizatorom Strajka.

Vrhovni sud RH, GZ 2/03, 05.03.2003.
Izbor VSRH 01/03-148

Sindikalna podruznica cije djelovanje nije registrirano kod novog poslodavca
ovlastena je organizirati Strajk kod tog poslodavca kad je on preuzeo radnike
dotadasnjeg poslodavca kod kojega je djelovala ta sindikalna podruznica.

Vrhovni sud RH, GZ 2/03, 05.03.2003.
Izbor VSRH 1/03-150

Razlozi za Strajk

Radnje organiziranja i poduzimanja Strajka zbog neisplate plade ne smiju se
provoditi prije nego protekne rok od 30 dana za isplatu dospjele neispla¢ene place.

Vrhovni sud RH, GZ 13/02, 30.12.2002.
Izbor VSRH 1/03-149

Najava strajka

Strajk poduzet bez najave poslodaveu, bez provedenog postupka mirenja i bez objavljivanja
pravila o poslovima na kojima se rad ne smije prekidati, nezakonito je poduzet Strajk.

Vrhovni sud RH, GZ 6/1998,22.04.1998.
Izbor VSRH 2/98-77

ViSednevna nenajavljena obustava rada radi neisplacene plade a koja nije
najavljena niti pak je organizirana od strane Sindikata smatra se nezakonitim Strajkom.

Z8VZ, G£-321/2003-2 od 25.3.2003.
Izbor VSRH 2/04-148

Mirenje prije pocetka Strajka

Nezakonit je Strajk zapocet prije okoncanja postupka mirenja.
Vrhovni sud RH, GZ 9/01, 15.05.2001.

Izbor VSRH 2/01-145

Rok za okoncanje mirenja

Zakonom je odredeno najduze trajanje postupka mirenja, ako se stranke nisu
drukédije sporazumjele, Sto znac¢i da mirenje moze trajati i krace vrijeme.

Vrhovni sud RH, GZ 1/02,16.01.2002.
Izbor VSRH 1/02-159



Prekid strajka

Prekidom Strajka moZe se smatrati samo ono stanje koje pokazuje da je rad
nastavljen u onom opsegu i sadrzaju koji je postojao prije poduzetog Strajka.

Vrhovni sud RH, GZ 9/1997, 08.01.1998.
Izbor VSRH 1/98-131

Odluka da se Strajk (obustava rada) prekine ne znaci sama po sebi prekid Strajka
koji nastaje tek kad se zaposlenici vrate na rad.

Vrhovni sud RH, GZ 6/1999., 08.04.1999.
Izbor VSRH 1/99-123

Kad je u toku parnice prekinut Strajk i tuzitelj povukao zahtjev za zabranu Strajka
postoji njegov pravni interes za isticanje tuzbenog zahtjeva na utvrdenje da je Strajk
nezakonit.

Vrhovni sud RH, GZ 6/1998, 22.04.1998.
Izbor VSRH 2/98-78

Ocijenjeno je da razlog za Strajk nije prestao samim time Sto su stranke pristupile
pregovorima o sklapanju kolektivnog ugovora.

Vrhovni sud RH, GZ 1/97,08.01.1997.
IzborVSRH 1/97-71

Nakon Sto je Strajk zavrSen, sud viSe ne moZe udovoljiti kondemnatornom
tuzbenom zahtjevu kojim poslodavac trazi zabranu organiziranja i poduzimanja Strajka.

Vrhovni sud RH, GZ 5/96, 22.05.1996.
Izbor VSRH 1/96-139



PODMODUL IV - POSEBNI REZIMI RADNIH ODNOSA

1. Opca pitanja i problemi posebnih rezima radnih odnosa u BiH

U reformi pravnog sistema u BiH znaCajno mjesto zauzima i drzavna uprava. Polaze¢i od
duge tradicije drzavne uprave oslonjene na austrougarske temelje, pristupilo se daljnoj dogradnji
sluzbenickih odnosa na nacin da se u sluzbenicki sistem ugrade evropski standardi s ciljem
profesionalizacije 1 depolitizacije drzavne sluzbe. Uvodenjem "merit sistema" - sistema koji kod
prijema i rasporedivanja na radna mjesta podrazumijeva sistem znanja, sposobnosti i vjestina,
rezultata u radu 1 strune sposobnosti steCene radom koje se procjenjuju putem testiranja, zna¢ajno
se 1 u ovoj oblasti promijenio Siroko tumaceni pristup na jednaku dostupnost javnih funkcija.
Imajuéi u vidu da su ljudi supstrat svake organizacije, pa tako i sistema drZzavne uprave, neminovno
se kao prvi prioritet u preobrazbi cijelog upravnog sistema pojavljuje personalna dimenzija.

Sluzbenicki status
Radni odnos sa posebnom dimenzijom prava i obaveza
Prijem u sluzbu i zasnivanje radnog odnosa=status

Normativna rjeSenja za organiziranje drzavne uprave na nivou BiH za radne odnose drzavnih
sluzbenika,odnosno zaposlenika nalaze se u slijedecim zakonima:

- Zakon o upravi ("SLglasnik BiH"br.32/04)

- Zakon o drzavnoj sluzbi u institucijama BiH
("SL.glasnik BiH" br. 12/02,19/02,8/03,35/03,17/04,37/04,48/05,2/06) i

- Zakon o radu u institucijama BiH ("SL. Glasnik BiH" br.26/04)

Vazno:

- Zakonom o upravi stavljen je van snage Zakon o drZavnoj upravi,pregiScen tekst ("SL. List
RbiH" br.26/93)

- Drugim zakonom, Zakonom o drZavnoj sluzbi u institucijama BiH nije uspostavljen pravni donos sa
ranijom regulativom,tako da se ne zna sta je stavio van snage

- Treci- Zakon o radu u institucijama BiH takoder nema relaciju sa ranijom regulativom, ali ima
prema Zakonu o drzavnoj sluzbi u institucijama BiH. Naime, Zakon o radu u institucijama BiH
supsidijarno se primjenjuje i na drZavne sluzbenike ukoliko nije u suprotnosti sa Zakonom o
drzavnoj sluzbi u institucijama BiH



U FBiH ova materija je uradena slijedecim zakonskim aktima:

- Zakon o organizaciji uprave u FBIH ("SL.novine FBIH", br.35/05);

- Zakon o drzavnoj sluzbi u FBIH ("SL.novine FBIH", br. 29/03,23/04,39/04,54/04,67/05,8/06);
- Zakon o namjestanicima ("SL.novine FBIH", br. 49/05).

Vazno

Zakonom o organizaciji uprave stavljen je van snage raniji Zakon o upravi u FBIH, a Zakon o drZavnoj
sluzbi u FBIH, Zakon o radnim odnosima i placama sluzbenika u organima uprave u FBIH, koji je
prestao jos jednom da vazi stupanjem na snagu Zakona o namjestanicima u organima drzavne uprave
u FBIH liako nije navedeno izricito, moze se zakljuciti da se do stupanja na snagu ovog zakona
primjenjuju raniji propisi).

U Republici Srpskoj

Zakonom o administrativnoj sluzbi u upravi RS ("Slglasnik RS" br.16/02,62/02,38/03) kao
jedinstvenim zakonom uredeno je, kako pitanje vrSioca poslova drzavne uprave,polozaja,organizacije
i poslovi drzavne uprave, tako i postavljanje, imenovanje i pravni status drzavnik sluzbenika, te
finansiranje organa drZavne uprave i odnosi ovih organa prema drugim drZavnim organima i ostalim
subjektima.

Zakon o administrativnoj sluzbi u upravi RS primjenjuje se od 1.1.2003.godine izuzev odredbi koje se
primjenjuju od 2002. godine

U Brcko Distriktu BiH

- Kao i na nivou BiH i FBiH, posebno je reguliran status uprava Distrikta, a posebno radno-pravni
status sluzbenika i namjestenika, jer je donesen

- Zakon o javnim sluzhenicima i namjestenicima ("SL.glasnik BDBIH" br. 41/04,20/04,14/06)
| u ovom zakonu nedostaju odredbe o kontinuitetu sa ranijim rjesenjima.

Karakteristike radnog zakonodavstva u organima drzavne sluzbe u FBIH od 2003.godine

- Napusten princip kodifikacije, te su radni odnosi u organima drzavne sluzbe i drugim organima
vlasti u FBIH regulirani u vise posebnih propisa koji ¢ine samostalne cjeline, koji se mogu
razvrstati u sedam grupa

- Ista pitanjau nizu slucajeva utvrduju razlicita rjeSenja
- Predvidena primjena opci propisa o radu i kolektivnih ugovora po nacelu supsidijariteta.

Posebni reZimi radnih odnosa u FBIH

- Propisi o radnim odnosima drZavnih sluzbenika

- Propisi o radnim odnosima namjestenika u organima drzavne sluzhe
- Propisi o radnim odnosima policijskih sluzbenika

- Propisi o radnim odnosima sudija,tuzilaca i zamjenika tuzilaca



Propisi o radnim odnosima za rukovodioce organa zakonodavne i izvrsne vlasti i lanova tih organa
i njihovih savjetnika

Propisi o radnim odnosima za revizore zaposlene u Uredu za reviziju u FBiH

Propisi o radnim odnosima za pripadnike oruzanih snaga/od 2006 prelazi na nivo BiH

U organima drZavne vlasti egzistira podjela na radne odnose drzavnih sluzbenika i radne odnose
namjestenika.

Radni odnosi za drZavne sluzbenike i namjestenike u organima drZavne sluzbe svih nivoa vlasti u
FBiH regulirani su u slije¢im propisima:

1. Zakon o drzavnoj sluzhi u FBiH

2. Zakon o namjestenicima u organima drzavne sluzhe u F BiH

3. Podzakonskim aktima koji su doneseni na osnovu ova dva zakona
b

. Opéim propisima o radu i kolektivnim ugovorima (Zakon o radu, Kolektivni ugovor za
sluzbenike organa uprave i sudske vlasti u FBiH-"Sl.novine FBiH" br.23/00 i 50/00)

Radni odnosi zaposlenih u administrativnoj sluzbi u upravi i jedinici lokalne samouprave u Republici
Srpskoj

Radni odnosi s posebnim rezimom

Na pitanja koja nisu regulirana lex specialis zakonom i na pomocno i na tehnicko osoblje zaposleno
u organima drzavne uprave primjenjuju se opci propisi o radnim odnosima i kolektivni ugovor na
nivou Republike (opsti i posebni)

Zakon o radu RS predvida da se na pitanja koja nisu posebno uredena (razlicito
uredena)primjenjuju opéi propisi o radnim odnosima

Primjena zakonskih odredbi u radnopravnom polozaju drzavnih sluzbenika ureduje se podzakonskim
aktima/najznacajniji: Uredba o unutrasnjoj organizaciji | sistematizaciji radnih mjesta u organima
drZavne uprave | Pravilnik o unutrasnjoj organizaciji | sistenatizaciji radnih mjesta;

Radnopravni status zaposlenih u administrativnoz' sluzhi jedinice lokalne samouprave (opstine i
gradovi) ureden Zakonom o lokalnoj samoupravi ("SL. Glasnik RS" broj 101/04)

2. Zaposljavanje drzavnih sluzbenika

Pojmovno odredenje

“Drzavni sluzbenik je osoba postavljena rjesenjem na radno mjesto u organ drzavne sluzbe, u skladu
sa zakonom".

“Drzavni sluzbenici su lica zaposlena u organima uprave na odredenim radnim mjestima".

U skladu sa zakonom podrazumijeva:

Prije donoSenja rjeSenja o postavljenju na radno mjesto proveden postupak prijema sluzbenika u
radni odnos predviden zakonom



- Postavljeno lice ispunjava i opce i posebne uvjete za sticanje statusa drzavnog sluzbenika vrsi se
na zakonom predvideni nacin za koji se odluci rukovodilac organa drzavne sluzbe

Upraznjeno radno mjesto u organu drzavne sluzbe u RS popunjava se putem

Internog oglasavanja

Javnog oglasavanja

Akta o imenovanju

Napredovanju u sluzhi

3. Ostvarivanje i zastita prava iz sluzbenickog statusa -
upravljanje drzavnom sluzbom

Zalba redovan pravni lijek na prvostepena rjesenja
- Rok od 15 dana kada drzavni sluzbenik primi prvostepeno rjesenje

- Odbor za Zalbe:odlucuje o drugom stepenu o svim Zalbama koje se izjave na rjeSenja rukovodioca
organa drZavne sluzbe, o Zalbama koje se izjave na odluke disciplinske komisije i o Zalbama koje
se izjave na odluke direktora Agencije

- 0Odluka Odbora po Zalbi je konacna i viSe se ne moZe osporavati, vec postoji samo mogucnost da
se protiv odluke Odbora za Zalbe pokrene spor kod nadleinog suda (radni spor). Radni spor se
pokrece u roku od 30 dana od dana kada drZavni sluzbenik primi odluku Odbora za Zalbe. Radi se
o prekluzivnom roku, njegovim istekom gubi prave na sudsku zastitu.

Ostvarivanje i zastita prava drzavnih sluzbenika u RS

- Pravo sluzbenika da se podnese prigovor starjeSini organa drzavne uprave protiv rjesenja ili
drugog pojedinacnog akata kojim je odluceno o njegovim pravima i obavezama u roku od 8 dana
od dana urucenja rjesenja ili drugog pojedinacnog akta. Starjesina je duzan da odluci u roku od 30
dana od dana podnoSenja prigovora

- Ako starjesina u utvrdenom roku ne odluci o podnijetom prigovoru ili ako drzavni sluzbenik nije
zadovoljan odlukom povodom podnijetog prigovora drzavni sluzbenik se moze obratiti nadleznom
sudu. Rok je 30 dana od dana njenog dostavljanja.

Iz sudske prakse:

U zastiti svog prava ne moZe se zahtijevati ponisStenje konkursa, samo iz razloga Sto
prijava kandidata, kao nepotpuna, nije razmatrana.

Iz obrazloZenja:

Naime, prema odredbi iz ¢l. 13. st. 1. Zakona o radnim odnosima i placama sluzbenika
organa uprave u Federaciji BiH, izbor za prijem u radni odnos se vrsi samo izmedu kandidata
koji ispunjavaju uslove konkursa. U tom smislu treba shvatiti i obavjestenje, koje se prema
odredbi iz stava 3. istog ¢lana, izdaje kandidatu koji ispunjava uslove konkursa, a ne bude



primljen u radni odnos. Kako je prema utvrdenom cinjenicnom stanju, koje se ni Zalbom ne
dovodi u pitanje, tuZiteljica dostavila tuZenom samo prijavu na konkurs, bez dokaza o
ispunjavanju traZenih uslova, to ista nije ni usla u krug kandidata koji ispunjavaju uslove,
izmedu kojih se vrsi izbor, pa njena prijava, u skladu s uslovima konkursa, nije ni razmatrana.
Takoder je neprihvatljiv stav prvostepenog suda da je tuZiteljici uskraceno pravo na
podnoSenje prigovora, buduci da obavjestenje od 26.11.2002. godine sadrZi pravilnu pouku,
po kojoj je tuZiteljica i podnijela prigovor, i o kojem je odluceno rjesenjem tuZenog od
11.12.2002. godine. Konacno, zakonitost objave o konkursu se moZe cijeniti samo u smislu
postupanja tuZenog prema odredbi iz ¢l. 11. i 12. Zakona o radnim odnosima i placama
sluZbenika organa uprave u Federaciji BiH. TuZiteljica ni Zalbom ne dovodi u pitanje
postupanje tuzenog prilikom objavljivanja konkursa, u smislu naprijed navedenih zakonskih
odredbi, pa u zastiti svog prava i ne moZe zahtijevati ponistenje konkursa samo iz razloga $to
njena prijava, kao nepotpuna, nije razmatrana.

(Odluka Kantonalnog suda u Sarajevu, GZ Broj :1556/03)

Na prestanak radnog odnosa policajca po sili zakona imaju se primijeniti odredbe
Zakona o radnim odnosima i plaéama sluzbenika organa uprave u FBiH, odnosno odredbe
istoimenog kantonalnog zakona kao lex specialis, a ne Zakon o radu kao opéi propis

Iz obrazloZenja:

Nije ta¢no da tuZilac kao policajac nema status sluzbenika organa uprave, te da se na
prestanak njegovog radnog odnosa nije trebao primijeniti Zakon o radnim odnosima i placama
sluzbenika organa uprave u Federaciji BiH kao lex specialis, ve¢ samo Zakon o radu kao opci
propis. Suprotno tvrdnjama tuZenog, i po misljenju ovog suda, nisu bili ispunjeni uslovi da
tuZiocev radni odnos kod tuZenog prestane po sili zakona 31.12.2003. godine kad je navrsio 40
godina staZa osiguranja, a kako je to predvideno odredbom ¢l. 86. tac. 3. Zakona o radu, jer
taj uslov nije predviden odredbom ¢l. 122. Zakona o radnim odnosima i placama sluZbenika
organa uprave u Federaciji BiH, a koji zakon se na osnovu odredbi ¢l. 55. Zakona o
unutrasnjim poslovima HNK i ¢l. 1. i 33. st. 4. Zakona o radnim odnosima i placama sluzZbenika
organa uprave u HNK ima primijeniti u ovom sporu.

(Presuda Vrhovnog suda FBiH, br.: Rev-324/05 od 07.02.2006)

Na zaposlene u drZzavnim organima, primjenjuju se propisi o radnim odnosima, u
pogledu onih prava, obaveza i odgovomosti, koje lex specialis propisima nisu utvrdena.

Iz obrazloZenija:

...0dredbom ¢l. 7. Zakona o izmjenama i dopunama Zakona o administrativnoj sluzbi u
upravi Republike Srpske ("Sl. glasnik RS", br. 62/02) izmijenjen je ¢l. 127. istog zakona na
nacin, sto je navedenom zakonskom odredbom propisano da ovaj zakon stupa na snagu osmog
dana od dana objavljivanja u "Sluzbenom glasniku Republike Srpske", a da ce se primjenjivati
od 01.01.2003. godine, izuzev odredbe ¢l. 5. zakljucno sa ¢l. 12. Zakona. S obzirom na
navedeno u vrijeme donosenja spornog rjesenja (dana 20.08.2002. godine), Cije se ponistenje
traZi u ovoj pamici, u primjeni je bio Zakon o radnim odnosima u drZavnim organima ("SI.
glasnik RS", br. 11/94 i 6/97), koji je, saglasno odredbi ¢l. 123. Zakona o administrativnoj
sluzbi u upravi Republike Srpske, prestao da vaZi danom primjene ovog zakona, koji se
primjenjuje kako je to naprijed navedeno, od 01.01.2003. godine. Prema izloZenom,
mjerodavno pravo za razrjeSenje predmetnog spora je Zakon o radnim odnosima u drZavnim



organima, kako je to pravilno zakljucio i prvostepeni sud. Ovakav zakljucak proizilazi iz
sadrZaja odredbe ¢l. 1. st. Il navedenog zakona, prema kojoj odredbi se na zaposlene u
drZavnim organima primjenjuju propisi o radnim odnosima, u pogledu onih prava, obaveza i
odgovornosti, koja ovim zakonom nisu utvrdena. Kako je postupak za ostvarivanje prava
zaposlenih, propisan odredbom ¢l. 37. prednje navedenog zakona, nemaju mjesta Zalbeni
navodi tuZioca, da se u predmetnoj pravnoj stvari primjenjuju odredbe Zakona o radu, jer je
Zakon o radnim odnosima u drZavnim organima lex specialis u odnosu na Zakon o radu, u
pogledu onih pitanja koja su uredena navedenim zakonom, kao S$to je pitanje ostvarivanja
prava zaposlenih u organima drZavne uprave. Kod ovakvog stanja stvari i kraj ¢injenica da je
tuZilac, drugostepeno rjeSenje o odbijanju prigovora protiv prvostepenog rjesenja o prestanku
radnog odnosa primio 20.12.1002. godine, a da je tuZbu u ovoj pamici podnio 29.08.2003.
godine, slijedi nesumnjiv zakljucak, da je tuZba tuZioca podnesena po proteku zakonom
propisanog roka, propisanog odredbom ¢l. 37/VI pomenutog zakona. Istom odredbom je
propisano, da ako funkcioner u utvrdenom roku od 15 dana od dana podnoSenja prigovora
protiv odluke o pravu i obavezi zaposlenog, ne odluci o podnijetom prigovoru, ili ako
zaposleni nije zadovoljan odlukom funkcionera povodom podnijetog prigovora, zaposleno lice
moZe se obratiti nadleznom sudu u roku od 15 dana. Imajuci u vidu da se tuZilac nije obratio
tuzbom sudu u prednje navedenom, zakonom propisanom roku, koji je prekluzivan, pravilno je
prvostepeni sud sudio kada je tuzbu u predmetnoj pravnoj stvari odbacio kao neblagovremenu.

( Rjesenje Okruznog suda u Banjoj Luci, br.: Z-425/05 od 24.02.2006)

Obracanje sudu kod sluzbenika uslovljeno je prethodnim podnosenjem prigovora
funkcioneru koji rukovodi organom uz propisivanje roka za podnosenje tuzbe koji se
racuna od dana isticanja raka za odludivanje o prigovoru ili dana prijema odluke o
prigovoru.

Iz obrazloZenja:

Kako je Zakonom o radnim odnosima u drZavnim organima Zzastita prava radnika
posebno uredena, to nije bilo mjesta primjeni Zakona o radu. Clanom 37. tog zakona propisano
Jje da se radi ostvarenja svojih prava zaposleni u drZavnom organu, odnosno postavljena lica
pismeno obracaju funkcioneru koji rukovodi organom, stavom 2. istog ¢lana da protiv svakog
rjesenja ili drugog akta kojim je odluceno o njegovim pravima i obavezama zaposleni, odnosno
postavljeno lice ima pravo da podnese prigovor, a st. 6. da, ako funkcioner u utvrdenom roku
ne odluci o podnijetom prigovoru, ili ako zaposleni nije zadovoljen odlukom funkcionera
povodom podnijetog prigovora, zaposleni, odnosno postavljeno lice moZe se obratiti
nadleZnom sudu u roku od 15 dana. Iz naprijed citiranih odredaba Zakona o radnim odnosima
u drZavnim organima proizlazi da je obracanje sudu usloviljeno prethodnim podnosenjem
prigovora funkcioneru koji rukovodi organom uz propisivanje roka za podnosenje tuZbe koji se
racuna od dana isticanja raka za odlucivanje o prigovoru ili dana prijema odluke o pngovoru.
Dakle, i po tuZbi za utvrdenje, kao i u svakom drugom radnom sporu moraju biti ispunjene
procesne pretpostavke u pogledu dopustenosti i blagovremenosti tuZbe. Dopustenost i
blagovremenost imaju se cijeniti u odnosu na vrijeme kada je povreda prava iz radnog odnosa
ucinjena i kada je tuZilac mogao preduzeti radnje radi zastite svojih prava. U konkretnoj
situaciji, prema utvrdenju niZestepenih sudova tuZilac je prestao primati platu u maju 1999.
godine za prethodni mjesec od kada vise nije imao radni raspored, niti je od strane poslodavca
primao radne zadatke, pa je od tog trenutka svakako trebao biti svjestan povrede prava iz
radnog odnosa. Nesporno je da je tuZilac tuZbu u ovom sporu za zastitu svog prava podnio 23.
avgusta 2001. godine bez prethodnog obracanja funkcioneru koji rukovodi organom u kom je
bio zaposlen, odakle proizlazi da je tuzba nedozvoljena kako to pravilno zakljucuje



drugostepeni sud u osporenoj odluci. Uostalom, sve i kada bi se na konkretnu situaciju mogao
primijeniti Zakon o radu kako to nastoji prikazati revident, tuZba nije podnesena u roku iz cl.
105. st. 2. tog zakona, odnosno u roku od godinu dana od dana saznanja za povredu. TuZilac
je za povredu saznao u maju 1999. godine kada nije primio platu, a tuZba je podnesena u
avgustu 2001. godine, te bi i u tom slucaju tuZba bila neblagovoremena.

(Rjesenje Vrhovnog suda RS, Rev-833/05 od 5.12.2006)



Rezime

Razumijevanje pravne norme je pretpostavka supsumcije konkretnog slucaja pod
normom opisano ¢injeni¢no stanje: ono svaki put prethodi rjeSavanju konkretnih pravnih
predmeta. Drugim rijeCima, tumacenje je svaki put sastavni dio konkretnog pravnog
problema. Sudija je prema tome pozvan da otkrije "normativni program" koji je sadrZan u
tekstu odgovarajuéeg propisa i da s obzirom na konkretan problem koji treba da rijesi izradi
"normativno podrucje" koje zahvata odreden dio pravne stvarnosti. I upravo tu lezi sva
delikatnost 1 kompleksnost: radni odnosi su najzivlji i najucestaliji pravni odnosi u drustvu, u
¢ijem sklopu uvijek ima pitanja, problema i nedoumica. Jedno je nesporno - tumacenje uvijek
pocinje jezickim iznalazenjem doslovnog znacenja pravne norme. Jezik i rijeci prenose smisao:
jezicko tumacenje snagom samorazumljivog aksioma polazi od jezicki posredovanog
smisla pravne kao vanjske granice moguceg znacenja konkretnog propisa. Osnovno
pravilo koje vazi kod jezickog znaCenja vezuje se za zahtjev da ne smije biti prekoraceno ili
sasvim relativirano. Da li ¢e rezultat takovog tumacenja biti upotrebljiv zavisi od ostalih
normi koje s tumacenim propisom ¢ine zaokruZenu cjelinu.

- U radnom zakonodavstvu vlada princip relativne prinudnosti normi posto se cilj
radno-pravne zastite postiZze uredivanjem minimuma zastite na radu i u vezi rada koja
se mora obezbijediti, ali se moZe 1 poboljSati svakim niZim pravnim izvorom.

- Hijerarhija izvora radnog prava je slijedeca:
- Ustay,
- konvencije MoR-a i drugi medunarodni ugovori,
- posebni zakoni ili uredbe Vlade,
- op¢i zakon ili uredbe Vlade,
- pravilnik ministarstva/podzakonski akti ,
- kolektivni ugovor,
- sporazum vijeéa zaposlenika/savjeta radnika i poslodavca,

- pravilnik o radu i

ugovor o radu.

Time se veé krece ka slijedeCem nivou u primjeni prava - sistemskom tumacenju.
Sistemsko tumacenje podrazumijeva traZenje omjera prave obaveznosti i iznalaZenje mjere
medusobnog ogranicavanja radi orijentacije kod rjeSavanja konkretnog slucaja.

Zakon kao izvor radnog prava
- Najvazniji izvori radnog prava

- Radno zakonodavstvo u BiH predstavljaju propisi koji se donose i primjenjuju na nivou drZave BiH,
u FbiH; u RS i u Brcko Distriktu BiH

- Lakoni kao izvori radnog prava u BiH mogu se razvrstati na:
- Lakone BiH
- Lakone entiteta




- Lakone Brcko Distrikta BiH
- Lakone kantona u FBiH
- Sadrzinski:zakone koji ureduju op¢i ili posebne rezime radnih odnosa

Ako se primjenom ovih metoda ne dode do Zeljenog rezultata pojavljuje se i ciljno
tumacenje svrhe i zanacaja donijetih propisa. Dakle, podsjecanja radi, jezicko, sistemsko,
i ciljno tumacenje mora se dovoditi u medusobnu vezu, jer se samo tako iznalazi upotrebljiv
smisao tumacenog propisa.

SadrZaj radnog zakonodavstva

- Individualna i kolektivna prava na radu i povodom rada (ljudska prava na radu i u vezi sa radom)
- Ostvarivanje prava na adu i u vezi sa radom
- Lastita prava na radu i u vezi sa radom

Prava na radu i povodom rada

Individualna

- Ugovor o radu, srediSnja kategorija koja kroz elemente rada, zarade i subordinacije odreduje radni
odnos

- Placa

- Radno vrijeme

- Odmori

- Zastita na radu

- Sigurnost zaposlenja

Kolektivna

- Sindikalna prava i slobode

- Pravo kolektivnog dogovaranja i kolektivnog ugovaranja

- Pravo na participaciju

- Pravo na mirno rjeSavanje nastalih sporova

- Pravo na Strajk

- Pravo na ucesce u donosenju autonomnih akata poslodavca
Zastita prava na radu i u vezi sa radom

Temeljna/okvirna: Drzavno zastitno zakonodavstvo i Kolektivni ugovori
Interna (u radnoj sredini)

Eksterna: sudska, vansudska, upravna i kolektivna akcija
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Der Betrieb, br. 7/2005, Dulsseldorf, Njemacka
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1.1.15. Odluka Vrhovnog suda RH, Rev. 1124/98 od 08.09.1998.
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1.1.17. Odluka Vrhovnog suda RH, Broj: Rev-1370/01-2, od 27.09.2001.
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praksa, Zagreb,2005.godine

3.3. LepusSina Milenko/Kurtovi¢ Hakija: Zbirka propisa o radnim odnosima drZavnih
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3.4. Ostoja Milisavljevié¢/ Zeljko Albaneze: Komentar Zakona o radu, Beograd, 2001. godine
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4.2. Bozo Zepié: Radno i socijalno pravo, drugo izmijenjeno i dopunjeno izdanje,
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4.3. Viktor Gotovac, et.al.: Radni 1 sluzbenicki odnosi: novi propis, sporna pitanja u radnim 1
sluzbeni¢kim odnosima, novi Zakon o drZzavnim sluZbenicima, Zagreb, 2005. godine
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4.5. Zeljko Mirjanié¢: Radni odnosi, Knjiga I, Individualni radni odnosi, drugo izmijenjeno i
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4.6. Sead Dedi¢, Jasminka GradaScevic¢-Sijer¢i¢: Radno pravo, drugo izmijenjeno i dopunjeno

izdanje, Sarajevo, 2005. godine
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Aneks I

Smjernica Vijeca br. 97/80/EZ iz 1997. godine o teretu dokazivanja u slucajevima
diskriminacije na temelju spola

Clan 1.
Cilj
Cilj ove smjernice ¢e biti da osigura da sve mjere koje drzava Clanica poduzme da
provedba nacela jednakog tretmana bude Sto ucinkovitija, s ciljem da omoguce svim osobama

koje se smatraju oSte¢enima zbog neprimjenjivanja nacela jednakog tretmana mogu svoja prava
zastupati preko sudskog procesa, nakon moguéeg obracanja drugim nadleZnim tijelima.

Clan 2.
Definicije
1. U svrhe ove smjernice, naCelo jednakog tretmana ¢e postojati da nije bilo nikakve
diskriminacije temeljene na spolu, bilo izravne ili neizravne.

2. U svrhe nacela jednakog tretmana navedenog u stavku (1), neizravna diskriminacija ¢e
postojati kada naizgled neutralne odredbe, kriteriji ili prakse stavljaju u negativnhu poziciju
bitno veci postotak ¢lanova jednog spola, osim kada je ta odredba, kriterij ili praksa potrebna 1
neophodna, 1 moZe se opravdati objektivnim ¢initeljima koji nisu u svezi sa spolom.

Clan 3.
Obim
1. Ova smjernica se odnosi na:

a) situacije obuhvaéene Cl. 119 Povelje i Smjernicama 75/117/EEZ, 76/207/EEZ i, u
mjeri u kojoj se radi o diskriminaciji na temelju spola, 92/85/EEZ i 96/34/EZ,

(b) svaki gradanski ili administrativni postupak koji se odnosi na javni ili privatni sektor, koji
omogucava nacine reagiranja sukladno nacionalnom zakonu, sukladno mjeri navedenoj pod (a), s
iznimkom vansudskog postupka dobrovoljne naravi, ili predvidene domacim zakonom.

2. Ova smjernica se nece primjenjivati u kaznenim postupcima, osim kada drzave ¢lanice
ne predvide suprotno.

Clan 4.
Teret dokazivanja

1. Drzave ¢lanice ¢e poduzeti potrebne mjere, sukladno svojim domacim pravosudnim
sistemima, da osiguraju da, kada osobe koja se smatraju oSteCenim zbog nepostivanja nacela
jednakog tretmana, uspostave, pred sudom ili nekim drugim nadleZnim autoritetom, ¢injenice
iz kojih se moze zakljuciti da je doSlo do izravne ili neizravne diskriminacije, optuzeni ¢e
trebati dokazati da nije doSlo do krSenja nacela jednakog tretmana.

2. Ova smjernica nee sprijecCiti drZzave Clanice da uvedu pravila dokazivanja koja

pogoduju tuZziteljima drZave Clanice ne moraju primjenjivati st. 1 na postupak u kojemu na
sudu, odnosno nadleznom tijelu leZi odgovornost da istrazi predmetne Cinjenice.
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