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MINISTARSTVO RADA | MIROVINSKOG SUSTAVA
Mirando Mrsi¢, ministar
Marina Kasuni¢ Peris, pomo¢nica ministra

PREDMET: Ocitovanje na Nacrt prijedloga Zakona o radu od 25. studenoga 2013. godine
- dostavlja se

Postovani,

Matica hrvatskih sindikata oCituje se na Nacrt prijedloga Zakona o radu od 25. studenoga 2013.
godine, po pojedinim ¢lancima kako slijedi.

Zabrana nejednakog postupanja prema trudnicama, Zenama koje
su rodile ili koje doje djecu
Clanak 30.

(1) Poslodavac ne smije odbiti zaposliti Zenu zbog njezine trudnoce, niti joj zbog trudnoce,
rodenja ili dojenja djeteta u smislu posebnog propisa, smije ponuditi sklapanje izmijenjenog ugovora
o radu pod nepovoljnijim uvjetima.

PRIMJEDBE | PRIJEDLOZI: U odnosu na trenutno vazece odredbe (sadasnji ¢l. 67. st. 1.) iza rijedi
,odbiti zaposliti Zenu” brisane su rije¢i ,niti joj otkazati ugovor o radu”. Brisanjem navedenog dijela
odredbe, predlozenom novom odredbom propisuje se da se zbog trudnoée Zenu ne smije odbiti
zaposliti, ali joj se zbog trudnoce moZe otkazati ugovor o radu. Doduse, iz odredaba Zakona koje
slijede iza predmetnog ¢lanka, razvidno je da poslodavac zbog trudnoée ne bi smio otkazati ugovor o
radu (¢l. 34. Prijedloga; Zabrana otkaza), ali se ta cinjenici izvlaci iz drugacijeg konteksta. Naime, u
navedenom ¢lanku koji govori o zabrani otkaza stoji da poslodavac ne smije otkazati ugovor o radu
trudnici za vrijeme trudnode. Taj ¢lanak govori o tome u koje vrijeme se ne smije otkazati ugovor o
radu (za vrijeme trudnode), ali ne propisuje eksplicitno da se zbog trudnode (trudnoca kao razlog za
otkaz) ne smije otkazati ugovor o radu kako to propisuje ¢lanak 30. koji govori o zabrani odbijanja
zaposljavanja Zene zbog njene trudnoce. Navedenim brisanjem odnosno propustanjem zakonodavca
da propise zabranu otkazivanja ugovora o radu iz razloga trudnoce stvara se velika pravna
nesigurnost te se otvara prostor za razliita tumacenja i praksu, a Sto moze dovesti do velikih i
nepopravljivih posljedica.

Slijedom navedenog, predlazemo da se u ¢l. 30. st. 1. iza rije¢i ,,odbiti zaposliti Zenu” dodaju rijeci
»hiti joj otkazati ugovor o radu“.

Prekovremeni rad

Clanak 65.
(1) U slucaju vise sile, izvanrednog povecanja opsega poslova i u drugim slicnim sluc¢ajevima
prijeke potrebe, radnik je na pisani zahtjev poslodavca duzan raditi duZze od punog, odnosno nepunog
radnog vremena (prekovremeni rad).



(3) Ako radnik radi prekovremeno, ukupno trajanje rada radnika ne smije biti duze od
pedeset Sest sati tjedno, niti u razdoblju od Cetiri uzastopna mjeseca, smije trajati duze od prosje¢no
Cetrdeset osam sati tjedno.

(4) Prekovremeni rad pojedinog radnika ne smije trajati duZe od sto osamdeset sati godisSnje, osim
ako je ugovoreno kolektivnim ugovorom, u kojem slucaju ne smije trajati duZe od dvjesto pedeset
sati godiSnje.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Stavkom 1. predlazemo jasnije utvrditi kako je poslodavac duzan radniku
prije pocetka prekovremenog rada uruditi pisani zahtjev za prekovremenim radom, a stavkom 2.
skratiti rok u kome je to poslodavac u obvezi uciniti naknadno, odnosno na najduZe 48 sati po
odradenom prekovremenom radu. Uzimajuéi u obzir ¢injenicu kako je predlagatelj ovim Prijedlogom
Zakona uveo znacajnu novinu u pravcu fleksibilizacije u smislu moguc¢nosti odredivanja nejednakog
rasporeda radnog vremena, to smo misljenja kako sada u zakonu nedostaje jasno uredenje prava i
obveza radnika i poslodavaca koji ¢e raditi u jednakom rasporedu radnog vremena. U tom smislu u
odredbi o prekovremenom radu treba zadrzati ogranicenje tjednog prekovremenog rada od 8 sati.

Umjesto toga, predlagatelj u odredbi stavka 3. utvrduje najdulje tjedno radno vrijeme radnika koji
radi prekovremeno i to u trajanju do 56 sati, Sto znaci 16 sati tjedno viSe u odnosu na puno radno
vrijeme od 40 sati, odnosno dvostruko duZe nego li je to trenutno moguce, ¢emu se ostro protivimo.
Iz stipulacije proizlazi da radno vrijeme ne smije biti duze od 56 tjedno. Nadalje proizlazi kako radno
vrijeme radnika koji radi prekovremeno moze trajati i krace, Sto znaci i krace od 40 sati tjedno, Sto ¢e
poslodavcu omoguciti poravnanje odradenih sati na prosjek od 40, ¢ime se anulira prekovremeni rad.
Zbog navedenog predloZeno rjesenje smatramo neprihvatljivim. Takoder, otvara se moguénost i
manipulacije, obzirom u st. 3. govori se o razdoblju od cetiri uzastopna mjeseca, pri ¢emu se ne
definira Sto se dogada u slucajevima kada prekovremeni rad traje manje od navedenoga, te je ista
slijedom navedenoga pravno nedovoljno definirana.

Odredbom stavka 4. predlagatelj otvara moguénost poveéanja ograni¢enja prekovremenog rada na
razini godine i to na 250 sati kroz kolektivne ugovore. U navedenom slucaju govorimo o 40%
povecanju najveéeg dopustenog broja prekovremenih sati na razini godine, Sto je potpuno
neprihvatljivo. Neprihvatljivo, jer ono otvara prostor prekomjernom iscrpljivanju radnika, o ¢emu se
uopce ne vodi racuna, a potreba za tolikim brojem prekovremenih sati po jednom radniku na razini
godine u odnosu na primjerice 10-tak radnika kod jednog poslodavca pokazuje potrebu za
zaposljavanjem jednog novog radnika.

Raspored radnog vremena
Clanak 66.

(1) Poslodavac ¢e pisanom odlukom urediti raspored radnog vremena, ako taj raspored nije
odreden propisom, kolektivnim ugovorom, sporazumom sklopljenim izmedu radnickog vijeca i
poslodavca ili ugovorom o radu.

(2) Raspored radnog vremena i razdoblje njegovog trajanja, koje ne moze biti kra¢e od
mjesec dana niti duZe od jedne godine, utvrduje se na nacin iz stavka 1. ovoga ¢lanka.

(3) Puno odnosno nepuno radno vrijeme radnika ne mora biti rasporedeno jednako po
tjednima odnosno mjesecima, te tijekom jednog razdoblja mozZe trajati duze, a tijekom drugog
razdoblja krace od punog odnosno nepunog radnog vremena.

(4) Tijekom razdoblja trajanja nejednakog rasporeda radnog vremena, raspored radnika se
moze promijeniti samo za preostalo utvrdeno razdoblje nejednakog rasporeda radnog vremena.

(5) U slucaju iz stavka 3. i 4. ovoga clanka, nejednako rasporedeno radno vrijeme radnika
tijekom utvrdenog razdoblja nejednakog rasporeda radnog vremena mora odgovarati njegovom
ugovorenom punom ili nepunom radnom vremenu.



(6) Ako i prije isteka utvrdenog razdoblja radnog vremena iz stavka 2 . ovoga ¢lanka, radno
vrijeme radnika ve¢ odgovara njegovom ugovorenom punom odnosno nepunom radnom vremenu,
poslodavac ¢e tom radniku, za preostalo utvrdeno razdoblje radnog vremena naloziti prekovremeni
rad, ako ima potrebu za radom tog radnika.

(7) U slucaju iz stavka 3. i 4. ovoga ¢lanka, radnik u tjednu moZe raditi najviSe pedeset Sest
sati, odnosno Sezdeset sati u tjednu ako je tako ugovoreno kolektivnim ugovorom, ukljucujuéi i
prekovremeni rad.

(8) U slucaju iz stavka 7. ovoga c¢lanka, radnik u razdoblju od Cetiri uzastopna mjeseca, radnik
ne smije raditi duze od prosjecno cetrdeset osam sati tjedno, ukljucujuci prekovremeni rad.

(9) Razdoblje iz stavka 8. ovoga ¢lanka moze se kolektivnim ugovorom ugovoriti za razdoblje
od Sest mjeseci.

(10) Razdoblja godisnjeg odmora i privremene sprijecenosti za rad ne uracunavaju se u
razdoblje od Cetiri mjeseca odnosno Sest mjeseci iz stavka 8. i 9. ovoga ¢lanka.

(11) Poslodavac mora obavijestiti radnika o njegovom rasporedu ili promjeni njegovog
rasporeda radnog vremena, najmanje tjedan dana unaprijed, osim u slucaju hitnog prekovremenog
rada.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Odredbu ¢lanka 66. predlazemo podijeliti na dva dijela, na nacin da iz prvog
dijela bude jasno kako je radno vrijeme moguée nejednako rasporediti po tjednima, u razdoblju ne
kracem od mjesec, niti duzem od godine dana, ali da pri tome ono uvijek po isteku navedenog
razdoblja prije svega mora biti svedeno na prosjecno puno ili nepuno radno vrijeme, te kako se
utvrdeni raspored radnog vremena moze promijeniti za preostalo razdoblje. U drugom dijelu treba
odrediti najduZe trajanje radnog vremena te prosjecno trajanje u razdoblju od 4 uzastopna mjeseca.
Na taj bi nacin odredba postala pregledna, lako Citljiva i razumljiva, $to je narodito vazno za njezinu
zakonitu primjenu, kao i za jednakost u primjeni u odnosu na sve adresate.

Protivimo se odredbi stavka 7. ovoga clanka kojim se najduze trajanje radnog vremena sukladno
odluci poslodavca odreduje u trajanju do 56 sati tjedno, a kolektivnim ugovorima omoguduje
uredenje u trajanju do 60 sati. Ovakvo rjeSenje predstavlja stavljanje prevelikih ovlasti u ruke
poslodavcu, bez kontrole sindikata, pri ¢emu se ne vodi racuna o prekomjernom iscrpljivanju radnika
te nemogucénosti uskladenja poslovnog i obiteljskog Zivota i to narodito za Zene.

Isticemo kako je MRMS svojim dopisom od 28. listopada 2013. godine prihvatio prijedlog sindikata da
se kroz kolektivne ugovore omogucuje organizacija radnog vremena kojom bi se radniku odredio rad
dulji od 48 sati tjedno. Iz predloZenog je rjesenja, medutim, vidljivo kako MRMS ipak nije prihvatio
prijedlog sindikata te je time iskazao elementarni nedostatak dobre vjere u pregovorima, tijekom
kojih je prihvatio prijedlog sindikata. Nadalje, zakonom se utvrduje referentno razdoblje od 4
uzastopna mjeseca u kojima se rad mora svesti na najduZe prosje¢no od 48 sati, ukljucujudi i
prekovremeni rad, pri ¢emu se otvara moguénost produljenja referentnog razdoblja na 6 mjeseci kroz
kolektivne ugovore, sto predstavlja novinu o kojoj se sa socijalnim partnerima nije razgovaralo, niti u
tom smislu postigao dogovor.

Preraspodjela radnog vremena
Clanak 67.

(1) Ako narav posla to zahtijeva, puno ili nepuno radno vrijeme moze se preraspodijeliti tako
da tijekom razdoblja koje ne moZe biti duze od dvanaest neprekidnih mjeseci, u jednom razdoblju
traje duZe, a u drugom razdoblju krace od punog ili nepunog radnog vremena, na nacin da prosje¢no
radno vrijeme tijekom trajanja preraspodjele ne smije biti duze od punog ili nepunog radnog
vremena.

(2) Ako preraspodjela radnog vremena nije predvidena kolektivnim ugovorom, odnosno
sporazumom sklopljenim izmedu radnickog vije¢a i poslodavca, poslodavac je duzan utvrditi plan



preraspodijeljenog radnog vremena s naznakom poslova i broja radnika ukljuéenih u
preraspodijeljeno radno vrijeme, te takav plan preraspodjele prethodno dostaviti inspektoru rada.

(3) Preraspodijeljeno radno vrijeme ne smatra se prekovremenim radom.

(4) Ako je radno vrijeme preraspodijeljeno, ono tijekom razdoblja u kojem traje duze od
punog ili nepunog radnog vremena, ukljucujudi i prekovremeni rad, ne smije biti duze od cetrdeset
osam sati tjedno.

(5) Iznimno od odredbe stavka 4. ovoga clanka, preraspodijeljeno radno vrijeme tijekom
razdoblja u kojem traje duze od punog ili nepunog radnog vremena moZze trajati duze od Cetrdeset
osam sati tjedno, ali ne duZe od pedeset Sest sati tjedno, odnosno Sezdeset sati tjedno ako
poslodavac posluje sezonski, pod uvjetom da je isto predvideno kolektivnim ugovorom i da radnik
dostavi poslodavcu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.

(6) Radnik koji u preraspodijeljenom radnom vremenu ne pristane na rad duZi od cetrdeset
osam sati tjedno, ne smije zbog toga trpjeti Stetne posljedice.

(7) Poslodavac je duZzan na zahtjev inspektora rada, uz plan iz stavka 2. ovoga clanka, priloZiti
popis radnika koji su dali pisanu izjavu iz stavka 5. ovoga clanka.

(8) Preraspodijeljeno radno vrijeme u razdoblju u kojem traje duze od punog ili nepunog
radnog vremena moZe trajati najduZe Cetiri mjeseca, osim ako kolektivnim ugovorom nije drukdije
odredeno, u kojem slucaju ne moze trajati duze od Sest mjeseci.

(9) Ugovor o radu na odredeno vrijeme za poslove koji se obavljaju u preraspodijeljenom
radnom vremenu, sklapa se u trajanju u kojem radnikovo prosjec¢no radno vrijeme mora odgovarati
ugovorenom punom ili nepunom radnom vremenu.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: U praksi nazivana velika preraspodjela, prema kojoj preraspodijeljeno
radno vrijeme tijekom razdoblja u kojem traje duZe od punog ili nepunog radnog vremena moze
trajati duze od 48 sati tjedno, ali ne duZe od 56 sati tjedno, odnosno 60 sati tjedno ako poslodavac
posluje sezonski, pod uvjetom da je isto predvideno kolektivnim ugovorom i da radnik dostavi
poslodavcu pisanu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad, ostaje isto uredena — ali s obzirom
na nove Clanke 65. i 66. — posve nepotrebna.

Trajanje godisnjeg odmora
Clanak 77.

(4) 1znimno od stavka 3. ovoga ¢lanka, radnik kojem prestaje radni odnos, za tu kalendarsku
godinu ostvaruje pravo na razmjeran dio godisnjeg odmora.

PRIMIJEDBE | PRIJEDLOZI Protivimo se odredbi stavka 4. kojim se utvrduje iznimka od prava radnika
na cijeli godiSnji odmor i to u svim slucajevima prestanaka radnog odnosa. Misljenja smo kako ¢e
takvo uredenje dovesti do prakse u kojoj ¢e svaki poslodavac, neovisno o tome zna li ili ne za namjeru
radnika za okonéanjem radnog odnosa, omogucavati pravo na koristenje tek razmjernog dijela koji
mu u tom trenutku pripada, a time se anulira dugogodisnji rad i vjernost poslodavcu kao
pretpostavka za ostvarenje prava na cijeli godisnji odmor. Osim toga, iz ovakvog rjesenja proizlazi
kako pravo na cijeli godisnji odmor radnik moZe stedi tek po isteku godine za koju godisnji odmor
ostvaruje, Sto je neprihvatljivo. Zbog toga Sto ovo smatramo sniZavanjem razine prava, predloZeno
rieSenje nam je neprihvatljivo.

U tom smislu smatramo boljim i pravednijim vaZece rjesenje koje radniku omogucéava pravo na cijeli
godisnji odmor ako radni odnos prestaje iza 01. srpnja i to ,na teret” poslodavca kod kojeg mu
radni odnos prestaje, neovisno o tome nastavlja li radni odnos kod drugog poslodavca ili ne.



Redoviti otkaz ugovora o radu
Clanak 115.

(1) Poslodavac moze otkazati ugovor o radu uz propisani ili ugovoreni otkazni rok (redoviti
otkaz), ako za to ima opravdani razlog, u slucaju:

1) ako prestane potreba za obavljanjem odredenog posla zbog gospodarskih, tehnickih ili
organizacijskih razloga (poslovno uvjetovani otkaz),

2) ako radnik nije u mogucnosti uredno izvrSavati svoje obveze iz radnog odnosa zbog
odredenih trajnih osobina ili sposobnosti (osobno uvjetovani otkaz), ili

3) ako radnik krsi obveze iz radnog odnosa (otkaz uvjetovan skrivljenim ponasanjem radnika).

(2) Pri odlucivanju o poslovno uvjetovanom otkazu, poslodavac mora voditi racuna o trajanju
radnog odnosa, starosti i obvezama uzdrzavanja koje terete radnika.

(3) Odredbe stavka 2. ovoga clanka ne primjenjuju se na otkaz ako poslodavac zaposljava
manje od dvadeset radnika.

(4) Radnik moZe otkazati ugovor o radu uz propisani ili ugovoreni otkazni rok, ne navodedi za
to razlog.

(5) Poslodavac koji je poslovno uvjetovanim otkazom otkazao radniku, ne smije Sest mjeseci
od dana dostave odluke o otkazu ugovora o radu radniku na istim poslovima zaposliti drugog radnika,
odnosno koristiti rad ustupljenog radnika .

(6) Ako u roku iz stavka 5. ovoga ¢lanka nastane potreba zaposljavanja zbog obavljanja istih
poslova, poslodavac je duzan ponuditi sklapanje ugovora o radu radniku kojem je otkazao iz poslovno
uvjetovanih razloga.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Protivimo se brisanju stavka 2. i 4. vazeéeg uredenja, prema kojem su
poslovno i osobno uvjetovani otkazi bili dopusteni samo ako poslodavac radnika nije mogao zaposliti
na nekim drugim poslovima ili ako ga nije mogao obrazovati ili osposobiti za rad na nekim drugim
poslovima.

Navedene su odredbe imale svojevrsnu zastitnu ulogu, zbog kojih je otkaz bio dopusten samo kao
krajnje sredstvo. Poslodavac mora modéi zbog gospodarskih, tehnickih ili organizacijskih razloga
otkazati ugovor o radu, ali ga se pritom mora obvezati da utvrdi postoji li neko drugo radno mjesto na
kojem bi radnik mogao raditi ili postoji moguénosti obrazovanja ili osposobljavanja za rad na nekom
drugom radnom mjestu. Ako takvih odredaba nema, a nesumnjivo je autonomno pravo poslodavca
urediti vlastite poslovne procese, u buduénosti ée odluka o otkazu ugovora o radu iz navedenih
razloga modi biti motivirana potpuno drugim razlozima, koje c¢e biti teSko dovesti u pitanje u
postupku pred sudom.

Postupak prije otkazivanja
Clanak 119.

(1) Prije redovitog otkazivanja uvjetovanog ponasanjem radnika, poslodavac je duZzan radnika
pisano upozoriti na obvezu iz radnog odnosa i ukazati mu na moguénost otkaza u slucaju nastavka
povrede te obveze, osim ako postoje okolnosti zbog kojih nije opravdano ocekivati od poslodavca da
to ucini.

(2) Prije redovitog ili izvanrednog otkazivanja uvjetovanog ponasanjem radnika, poslodavac je
duzan omoguciti radniku da iznese svoju obranu, osim ako postoje okolnosti zbog kojih nije
opravdano ocekivati od poslodavca da to ucini.

PRIMJEDBE | PRIJEDLOZI: Pisano upozorenje na obveze iz radnog odnosa akt je poslodavca na koji
radnik nema pravo ustati radi sudske zastite, jer se njime ne povrjeduju prava radnika, nego se samo
upozorava na obveze iz radnog odnosa. No, u slucaju otkaza ugovora o radu poslodavci vrlo cesto, u



svrhu dokazivanja opravdanosti otkaza poseZu za upozorenjima danim i nekoliko godina prije otkaza,
kao i upozorenjima nevezanim za otkazni razlog, zbog cega i dalje traZimo da se zakonom odredi
zastara danih upozorenja, a sve kako bi se zastitili radnici te rijeSile neujednacenosti u praksi.

Otkazni rok
Clanak 121.

(1) Otkazni rok pocinje te¢i danom dostave otkaza ugovora o radu.

(2) Otkazni rok ne tece za vrijeme trudnoce, koristenja rodiljnog, roditeljskog, posvojiteljskog
dopusta, rada s polovicom punog radnog vremena, rada u skracenom radnom vremenu zbog
pojacane njege djeteta, dopusta trudnice ili majke koja doji dijete, te dopusta ili rada u skracenom
radnom vremenu radi skrbi i njege djeteta s teZim smetnjama u razvoju prema posebnom propisu, te
za vrijeme privremene nesposobnosti za rad tijekom lijecenja ili oporavka od ozljede na radu ili
profesionalne bolesti, te vrsenja duznosti gradana u obrani.

(3) Otkazni rok ne tece za vrijeme privremene nesposobnosti za rad, ali radni odnos radnika
koji je prije pocetka tijeka otkaznog roka bio ili je tijekom otkaznog roka privremeno nesposoban za
rad, bez obzira na trajanje privremene nesposobnosti za rad i pripadajuc¢eg otkaznog roka radnika,
prestaje najkasnije istekom Sest mjeseci od dana urucenja odluke o otkazu ugovora o radu.

(4) Otkazni rok tece za vrijeme godisnjeg odmora, placenog dopusta, osim ako kolektivnim
ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu nije drukcije uredeno.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Ne dovodeéi u pitanje cinjenicu kako postoje slucajevi zlouporabe
bolovanja, Cije otvaranje prekida tijek otkaznog roka te nesumnjivo dovodi poslodavca u neizvjesno u
pogledu moguceg dana prestanka radnog odnosa, Zelimo ponovno istaknuti kako se protivimo
rjeSenjima koja svoj korijen imaju u sustavu zdravstvenog osiguranja, a rjeSavaju se u sustavu rada.
Pitanje zlouporabe bolovanja treba rijesiti ucinkovitim kontrolama bolovanja, koje moZe inicirati i
sam poslodavac i zbog nesavjesnih pojedinaca ne treba kaznjavati stvarno bolesne ljude. A odredba
stavka 3. ce Ciniti upravo to. Jednako postupanje prema svima, savjesnim i nesavjesnim pojedincima
predstavlja diskriminaciju, koja nam je krajnje neprihvatljiva.

Nadalje, u odnosu na stavak 4. isticemo kako doista ne vidimo nikakve potrebe da se pitanje prekida
tijeka otkaznog rok za vrijeme godisnjih odmora i plaéenog dopusta rjeSava na predloZeni nacin,
bududi je trajanje obaju prava unaprijed predvidljivo, odredeno, zbog cega je faktor neizvjesnosti
prestanka radnog odnosa uklonjen. Ovakvim rjeSenjima ponistava se pravo radnika na godisnji odmor
i pladeni dopust te se izravno presumira kako se isti zloupotrebljavaju radi produljenja radnog
odnosa, $to je protivno Ustavu RH i samom ZOR-u, te njihovom jasnom odredenju o pravu radnika,
prije svega, na placeni godisnji odmor (a tek podredno naknadi za neiskoristeni godisnji odmor),
odnosno o pravu na placeni dopust u strogo odredenom i vremenski ograni¢enom trajanju. Zbog
navedenog, odredbe stavaka 3. i 4. su nam potpuno neprihvatljive.

Sudski raskid ugovora o radu
Clanak 125.

(1) Ako sud utvrdi da otkaz poslodavca nije dopusten, a radniku nije prihvatljivo nastaviti
radni odnos, sud ¢e na zahtjev radnika odrediti dan prestanka radnog odnosa i dosuditi mu naknadu
Stete u iznosu najmanje tri, a najviSe osam propisanih ili ugovorenih mjesecnih plaéa toga radnika,
ovisno o trajanju radnoga odnosa, starosti te obvezama uzdrzavanja koje terete radnika.



PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Sukladno zahtjevima sindikata isticanih tijekom pregovora, predlazemo
visinu naknade Stete odrediti u rasponu od 5 do 12 propisanih ili ugovorenih mjesecnih plaéa radnika.
Donju granicu od 3 mjesetne place smatramo prenisko postavljenom u odnosu na Stetu koja se
nadoknaduje i uzorke njezina nastanka, dok, uzimajuéi u obzir odluke sudova u sporovima o naknadi
Stete i visini koja se najéeSce dosuduje, predlaZzemo gornju granicu odrediti na 12 mjesecnih plaéa,
ostavljajuci na taj nacin dovoljno prostora sudovima da u svakom konkretnom slucaju uzimaju u obzir
sve relevantne okolnosti, bududi predloZeni raspon od 3 do 8 placa smatramo preuskim te prilicno
ogranic¢avajuéim za sudove. Zbog navedenog, predloZeno rjesenje smatramo neprihvatljivim.

Suodlucivanje
Clanak 151.

(1) Poslodavac moZe samo uz prethodnu suglasnost radnic¢kog vije¢a donijeti odluku o:

1) otkazu ¢lanu radnickog vijeca i onolikom broju zamjenika ¢lana koliko radnicko vijeée ima
¢lanova,

2) otkazu radniku kod kojeg je zbog ozljede na radu ili profesionalne bolesti doslo do
smanjenja radne sposobnosti uz preostalu radnu sposobnosti ili do djelomi¢nog gubitka radne
sposobnosti,

3) otkazu radniku starijem od Sezdeset godina,

4) otkazu predstavniku radnika u organu poslodavca,

5) uvrStavanju osoba iz ¢lanka 34. stavka 1. ovoga Zakona u program zbrinjavanja viska
radnika, osim u slucaju kada je poslodavac u skladu s posebnim propisom pokrenuo odnosno provodi
postupak likvidacije,

6) prikupljanju, obradivanju, koristenju i dostavljanju tre¢im osobama podataka o radniku,

7) imenovanju osobe koja je ovlastena nadzirati da li se osobni podaci radnika prikupljaju,
obraduju, koriste i dostavljaju tre¢cim osobama sukladno odredbama ovoga Zakona.

(2) Poslodavac iznimno moZe bez prethodne suglasnosti radnickog vijeca, donijeti odluku iz
stavka 1. podstavka 1. do 6. ovoga clanka, ako se odlukom rjeSava o pravima radnika koji je ujedno i
sindikalni povjerenik koji uziva zastitu iz ¢clanka 188. ovoga Zakona.

(3) Ako se radnicko vijec¢e u roku od osam dana ne izjasni o davanju ili uskrati suglasnosti,
smatra se da je suglasno s odlukom poslodavca.

(4) Ako radnicko vijece uskrati suglasnost, uskrata mora biti pisano obrazloZena, a poslodavac
moze u roku od petnaest dana od dana dostave izjave o uskrati suglasnosti traziti da tu suglasnost
nadomijesti arbitrazna odluka.

(5) Arbitrazu iz stavka 4. ovoga clanka, provodi arbitar kojeg s liste koju utvrduje
Gospodarsko-socijalno vije¢e, odaberu strane u sporu, odnosno koju odrede sporazumno.

(6) Listu arbitara utvrduje i vodi Gospodarsko-socijalno vijece.

(7) Gospodarsko-socijalno vijece ¢e pravilnikom urediti nadin izbora arbitara, arbitrazni
postupak, te nacin obavljanja administrativnih poslova za taj postupak.

(8) Ministar ¢e odlukom, uz prethodno misljenje Gospodarsko-socijalnog vije¢a i misljenja
nadleznog za financije, utvrditi visinu i nacin isplate naknade troSkova arbitraznog postupka te
nagrade arbitra.

(9) Sporazumom poslodavca s radnic¢kim vijeéem mogu se utvrditi i druga pitanja o kojima
poslodavac moze donijeti odluku samo uz prethodnu suglasnost radnickog vijeca.

PRIMIJEDBE | PRIJEDLOZI: Protivimo se brisanju vazeée odredbe podstavka 2. stavka 1. ovog ¢lanka
bududi se time negira zastita navedenoj kategoriji radnika, sto predstavlja smanjenje razine zastite u
odnosu na onu koja je vazeéim zakonom zajamcena. Kandidat za ¢lana radnic¢kog vijeéa trebao bi biti
zaStiéen od mogucénosti otkazivanja ugovora o radu barem tijekom trajanja kandidacijskog i izbornog
postupka jer se u suprotnom ugrozavaju sami izbori. U odnosu na podstavak 3. misljenja smo kako je
izostavljanjem radnika-osoba s invaliditetom negirana zastita izrazito osjetljivoj, ve¢ ionako
diskriminiranoj kategoriji radnika. Pojasnjenje predlagaca kako su takvi radnici obuhvaéeni op¢im



odredenjem u novom podstavku 2. smatramo pogreSnom, jer se, kada je rije¢ o radniku-osobi s
invaliditetom, ne mora raditi o invalidnosti koja je posljedica ozljede na radu ili profesionalne bolesti,
a samo takvima podstavak 2. jamdi zastitu. Zbog navedenog, protivimo se novom podstavku 2. stavka
1. ovog C¢lanka.

Bududi se Prijedlogom Zakona napusta institut programa zbrinjavanja viska radnika, to je u stavku 1.
podstavku 5. potrebno izvrsiti odgovarajuée uskladenje.

Nadalje, protivimo se odredbi stavka 4. ovog ¢lanka prema kojem se, u slucaju uskrate suglasnosti,
postupak nadomjestanja moze provesti samo pred arbitrom, pri ¢emu je brisana moguénost izbora
izmedu arbitraznog i sudskog postupka koja je zajamcena vaZzeéim uredenjem. Ovakvo rjesenje
smatramo uskratom prava pristupa sudu, a problem preopterecenosti sudova nije dobro rjesavati
nametanjem obveznih arbitraznih postupaka, jer se na taj nacin temeljni problem ne rjesava, nego
samo zaobilazi. Ovakav prijedlog pokazuje jo$ jednom kako se problemi iz jednog sustava prelijevaju
na drugi i tamo rjesavaju, Sto smatramo pogresnom, loSom i nedopustivom praksom.

Odnos sa sindikatom
Clanak 153.
(4) Ako kod poslodavca djeluje vise sindikata, sindikati se moraju sporazumijeti o sindikalnom
povjereniku, odnosno povjerenicima koji ¢e imati prava i obveze iz stavka 3. ovoga clanka i o
postignutom sporazumu, sindikati su duzni pisano obavijestiti poslodavca.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Protivimo se odredbi stavka 4. kojom se sindikatima namecde obveza
dogovora o sindikalnom povjereniku ili povjerenicima koji ¢e preuzeti ulogu radnickog vijeca. lako je
postizanje dogovora nesumnjivo interes sindikata, ne moZe zakonodavac taj interes pretvoriti u
njihovu obvezu jer takvo rjesenje predstavlja zadiranje u autonomiju sindikata.

Zahtjev sindikata u odnosu na ovu odredbu bio je pojasniti postupak u situaciji izostanka dogovora
sindikata obzirom da zakon utvrduje odgovarajuéu primjenu odredaba o izborima za radnicko vijece,
a takvo je odredenje izazivalo razli¢ita tumacenja i neujednacenost u praksi.

Obveza kolektivnoga pregovaranja u dobroj vjeri
Clanak 193.
Osobe koje sukladno ovom Zakonu mogu biti stranke kolektivnog ugovora, duzne su u dobroj
vjeri pregovarati o sklapanju kolektivhog ugovora u svezi s pitanjima koja sukladno ovom Zakonu
mogu biti predmet kolektivhog ugovora.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Buduéi se ovim Prijedlogom Zakona ne definiraju stranke kolektivnog
ugovora, to je potrebno izvrsiti definiranje stranaka odnosno horizontalno uskladiti sa postojeé¢im
zakonskim okvirom.

ProduZena primjena pravnih pravila sadrZanih u kolektivnom ugovoru
Clanak 199.

(1) Ako kolektivnim ugovorom nije drukéije odredeno, nakon isteka roka na koji je sklopljen
kolektivni ugovor, u njemu sadrzana pravna pravila kojima se ureduje sklapanje, sadrZaj i prestanak
radnog odnosa i dalje se primjenjuju; kao dio prethodno sklopljenih ugovora o radu do sklapanja
novog kolektivnog ugovora, a najduze tri mjeseca od isteka roka na koji je bio sklopljen kolektivni
ugovor, odnosno najduze tri mjeseca od proteka otkaznog roka.



PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Neprihvatljiva je produiena primjena pravnih pravila sadrzanih u
kolektivnom ugovoru nakon proteka otkaznog roka. Naime, oba instituta (i institut produzene
primjene i institut otkaznog roka) imaju identi¢nu svrhu i cilj, odnosno jedan institut iskljucuje drugi.
Kumuliranjem ta dva instituta, gubi se svrha otkaznog roka, Sto je protivho nacelima obveznih
odnosa. U navedenoj situaciji, kolektivni ugovor ne bi prestao vaZiti protekom otkaznog roka, nego
istekom produzene primjene, koja slijedi nakon isteka otkaznog roka. Institut produZene primjene
primjenjuje se iskljucivo nakon isteka roka na koji je kolektivni ugovor sklopljen, kao $to se i institut
otkaznog roka primjenjuje iskljucivo u situaciji otkazivanja kolektivnog ugovora. Dakle, kad kolektivni
ugovor istekne — pocinje teci produZena primjena pravnih pravila, a kad se kolektivni ugovor otkaze —
pocinje teci otkazni rok (nakon cCijeg isteka ne moze poceti produzena primjena pravnih pravila).

Prosirenje primjene kolektivnog ugovora
Clanak 204.

(5) Prosirena primjena kolektivnog ugovora iz stavka 4. ovoga ¢lanka prestaje nakon isteka otkaznog
roka kolektivnog ugovora koji je otkazan, odnosno isteka roka na koji je kolektivni ugovor bio
sklopljen, u kojem slucaju se pravna pravila toga kolektivnog ugovora nece primjenjivati u skladu sa
¢lankom 199. ovoga Zakona

(9) Kada je poslodavac obvezan primjenjivati dva ili viSe prosirenih kolektivnih ugovora, u slucaju
spora o primjeni kolektivhog ugovora ¢e se primijeniti onaj kolektivni ugovor koji se primjenjuje u
djelatnosti u koju je, prema sluzbenoj statistickoj klasifikaciji, razvrstan poslodavac.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Postojecom formulacijom ¢l. 5. Prijedloga Zakona proizlazi kako je
neprimjena pravnih pravila kolektivhog ugovora u slucaju prosirene primjene kolektivhog ugovora
propisana ¢l. 199. prijedloga Zakona. U tom pravcu potrebno bi bilo izbrisati u ¢l. 5 rijeci ,,u skladu sa
¢lankom” te iste zamijeniti rije¢ima ,, u smislu“

Strajk i strajk solidarnosti
Clanak 206.

(2) Sindikati kojima je u skladu s posebnim propisom utvrdena reprezentativnost za
kolektivno pregovaranje i sklapanje kolektivnhog ugovora i koji su pregovarali o sklapanju kolektivnog
ugovora, imaju pravo pozvati na Strajk i provesti ga u slucaju spora s poslodavcem ili udrugom
poslodavaca o sklapanju, izmjeni ili obnovi kolektivnog ugovora ili drugog sli¢cnog spora koji moze
dovesti do Strajka.

(5) Strajk solidarnosti se smije zapoceti bez provedbe postupka mirenja, ali ne prije isteka
roka od dva dana od dana pocetka Strajka u Ciju se potporu organizira.

PRIMIJEDBE | PRUJEDLOZI: U odnosu na predloZene odredbe Prijedloga Zakona, smatramo kako bi se
u st. 2. navedene odredbe iza rije¢i ,provesti ga“ trebala dodati i rije¢ ,i“ kako bi se izbjegla
eventualna moguca retsriktivna tumacenja u smislu da sindikati kojima je utvrdena reprezentativnost
imaju pravo pozvati na Strajk i provesti ga samo u sluc¢aju sklapanja, izmjene ili obnove kolektivnog
ugovora, a ne i zbog ostalih navedenih razloga. Ujedno se predlaZe radi boljeg nomotehnickog
izraZavanja u st. 5. navedenoga ¢lanka brisati rijec ,,se“.

Sporovi u kojima je obvezno mirenje
Clanak 207.
(2) O istom sporu iz stavka 1. ovoga ¢lanka, moZe se provesti samo jedan postupak mirenja.



PRIMIJEDBE | PRUEDLOZI: PredlaZzemo brisanje cijelog navedenog stavka i vra¢anje vazece odredbe
sadasnjeg ¢l. 270. Zakona o radu.

PredloZeno ograni¢avanje postupka mirenja nema nikakvog smisla, a uz to je i vrlo opasno u smislu
blokiranja i onemogucavanja prava na Strajk. Nema nista loSe u tome da se stranke u sporu mire i
nekoliko puta ako treba. Poslodavcima bi u svakom slucaju mirenje trebalo biti prihvatljivije od
provedbe Strajka. Ono $to je puno vaZnije jest pitanje na koji nacin ¢e se ova sporna odredba tumaciti
i primjenjivati u praksi!? Ve¢ sama formulacija "isti spor" dovodi do puno nejasnoda: $to su to isti
sporovi, tko ¢e odlucivati o tome radi li se o istom ili razlicitom sporu i sl. Slijedom navedenog, u
praksi moze vrlo lako dodi do sljedece situacije: sindikati su npr. u sporu s poslodavcem oko placa.
Budu¢i da je to spor koji moZe dovesti do Strajka, ide se u obvezno mirenje. Nakon okoncéanog
postupka mirenja, sindikati ¢e provesti Strajk ili mogu odluditi ne provesti isti. Ako se Strajk ne
provede ili ako se provede, a kao rezultat Strajka se ne postigne dogovor odnosno ne potpise se
kolektivni ugovor, postoji mogucnost da nakon nekog vremena sindikati opet prema poslodavcu
izadu sa istim zahtjevom u vezi s placama. Ako se to tada protumaci kao isti spor kao i prethodni (a
Sto je realno moguée), u smislu ove sporne odredbe sindikatu ¢e biti zabranjeno provesti novi
postupak mirenja, a bez prethodno obavljenog mirenja nema niti zakonitog Strajka. Dakle, pravo na
Strajk prakticki se na ovaj nacin pretvara u pravo za jednokratnu upotrebu!

Pravila o poslovima koji se ne smiju prekidati
Clanak 215.
(9) Ako poslodavac nije predlozio utvrdivanje poslova iz stavka 1. ovoga ¢lanka do dana okoncanja

postupka mirenja, postupak utvrdivanja tih poslova ne moze se pokrenuti do dana okoncanja Strajka.

PRIMJEDBE | PRUEDLOZI: Vaze¢im odredbama ZOR-a o pravilima o poslovima koji se ne smiju
prekidati propisano je da, ako poslovi koji se ne smiju prekidati nisu utvrdeni odnosno ako
poslodavac nije predloZio njihovo utvrdivanje do dana pocetka mirenja, utvrdivanje tih poslova ne
moze se pokrenuti do dana okoncanja Strajka. Navedena odredba ima za svrhu onemoguditi
blokiranje Strajka odnosno sprijeciti manipuliranje s danom pocetka Strajka od strane poslodavaca.

Novom formulacijom propisalo bi se da, ako poslodavac nije predloZio utvrdivanje navedenih poslova
do dana okoncanja postupka mirenja, postupak utvrdivanja tih poslova ne moze se pokrenuti do
dana okoncanja strajka. Takva promjena nije prihvatljiva. Naime, u trenutku najave Strajka nastaje i
zakonska obveza pokretanja postupka mirenja. Po zakonu mirenje mora zavrsiti za 5 dana i nakon
toga sindikati mogu provesti Strajk. Ako poslodavac pokrene postupak za utvrdivanje tih poslova
tijekom mirenja i ako se ne postigne sporazum o njima, po zakonu se mora i¢i na arbitrazu. U tom
slucaju, sindikati ne mogu zapoceti sa Strajkom kada su planirali (neposredno nakon okoncéanog
mirenja) nego moraju ¢ekati odluku arbitraze. Na taj nacin sindikatima se oduzima pravo odludivanja
o terminu pocetka Strajka, Sto u konacnici moZe dovesti do obezvrjedenja Strajka i biti uzrok njegovog
neuspjeha.

Neprihvatljivo je i umanjivanje znacaja i isklju¢ivanje kolektivnih ugovora iz Zakona o radu na nacin
da se njima viSe ne mogu uredivati neki instituti i prava ili da se ne mogu znacajnije uredivati (npr.
kolektivnim ugovorom vise se ne¢e moci ugovoriti slucajevi u kojima se ne¢e moci zaposljavati radnici
preko agencija za privremeno zapoSsljavanje, raspored radnog vremena poslodavac ureduje sam do
56 sati tjedno, a kolektivnim ugovorom samo od 56 do 60 sati tjedno).

Nadalje, protivimo se i prosirenju zakonskih temelja / ovlastenja za ugovaranje nepovoljnijih uvjeta
rada kroz kolektivne ugovore (npr. da se kolektivnim ugovorom agencije i sindikata mogu ugovoriti



drukdiji uvjeti rada od uvjeta rada radnika zaposlenog kod korisnika na istim poslovima koje obavlja
ustupljeni radnik, da prekovremeni rad pojedinog radnika moZe trajati i do dvjesto pedeset sati
godisnje ako je tako odredeno kolektivnim ugovorom).

Isto tako, neprihvatljivo je i da se propisuje da se puno radno vrijeme (osim kolektivnim ugovorom)
mozZe ugovoriti i sporazumom izmedu radnickog vije¢a i poslodavca te da se place i druga
materijalna prava za radnike zaposlene po ugovoru o radu na nepuno radno vrijeme mogu
ugovarati i prema sporazumu izmedu radnickog vijeca i poslodavca. Navedeno je neprihvatljivo iz
razloga Sto se drugim odredbama Zakona o radu (opravdano) izri¢ito propisuje da se place, trajanje
radnog vremena te druga pitanja koja se redovito ureduju kolektivnim ugovorom, ne smiju uredivati
sporazumom izmedu radnickog vije¢a i poslodavca. Navedenim se, na Stetu sindikata i kolektivnog
pregovaranja, ja€a pozicija radnickih vijeéa.

Ne moZemo podrZati niti niz izmjena i dopuna odredaba koje se odnose na rad radnika preko
Agencija za privremeno zaposljavanje, bududi da se istima umanjuju prava agencijskih radnika te
radnika zaposlenih kod korisnika usluga Agencija (npr. ukidanje ogranicenja zaposljavanja
ustupljenog radnika na radno mjesto na kojem je korisnik u proteklih Sest mjeseci otkazao ugovor o
radu poslovno uvjetovanim otkazom, umanjivanje visine naknade place agencijskog radnika u vrijeme
kada nije ustupljen korisniku, ogranicenje za ustupanje radnika vise nije jedna godina nego tri godine,
uz mogucnost da vrijeme ustupanja bude i duZe ako je to potrebno zbog zamjene privremeno
nenazocnog radnika ili je zbog nekih drugih objektivnih razloga dopusteno kolektivnim ugovorom...).

U Zagrebu, 28. studenoga 2013.

Matica hrvatskih sindikata



