PRIMJEDBE UPFBIH NA ZAKON O RADU

Nacrt Zakona o radu FBiH, u obliku u kojem je trenutno ponuden, ne predstavlja uskladen,
balansiran i funkcionalan zakon koji bi istovremeno Stitio prava radnika i omogudio
konkurentnost, odrZivost i fleksibilnost poslovanja poslodavcima. lako postoji formalno
pozivanje na uskladivanje sa EU direktivama, sustinska rjeSenja u brojnim odredbama ne prate
ni praksu razvijenih trzisnih ekonomija u EU, ni standarde Medunarodne organizacije rada koji
promovisu fleksibilnu sigurnost.

Klju€ni nedostaci:

e Nacrt Zakona prakti¢no isklju¢uje postojanje Ugovora o radu na odredeno
vrijeme i uvodi dodatne administrativne prepreke za njihovu primjenu. Ovakva
rieSenja nisu u skladu sa praksom vecine zemalja EU koje dozvoljavaju fleksibilne
oblike zaposljavanja uz zastitne mehanizme, npr. Danska, Nizozemska i Njemacka.

e Nema efikasnih instrumenata za otkazivanje ugovora u slucajevima povrede
radne obaveze ili nepostojanja poslovnih potreba za angaZovanje radnika,
konkretno smanjenja obima poslovanja. Insistiranje na dugim procedurama i
dodatnim konsultacijama s vije¢cem zaposlenika otezava pravo poslodavca da
upravlja poslovnom i kadrovskom politikom. Posebno imajuéi u vidu prijedloge
Ugovora o radu na odredeno vrijeme onda Zakon zaista treba imati fleksibilnost
kod otkazivanja ugovora o radu. Takoder odredbe disciplinkog postupka trebaju
biti predmet internih akata poslodavaca.

e Pravila o radnom vremenu, preraspodjeli i prekovremenom radu su previse kruta
i prenormirana, bez prostora za prilagodavanje potrebama privrede i trzista rada.

e Umijesto da osnazi ulogu kolektivnih ugovora i internih akata poslodavca, Zakon u
svojoj prenormiranosti ,ulazi u brojna prava i procedure koji se u pravilu definisu
podzakonskim aktima tj. sekundarnom zakonodavstvu (pravilnici, KU, individualne
politike opéi akti i dr.). Time se obesmisljava kolektivho pregovaranje, Sto je
suprotno nacelima nezavisnosti socijalnih partnera u EU.

e PredloZena zakonska rjeSenja nisu na adekvatan nacin definirala procese
digitalizacije i elektronskog poslovanja sto u konacnici moZe biti podrska
odrZavanju postojeéeg nerealnog modela e-poslovanja tako da je generalno
potrebno Zakonom svugdje gdje je mogucde propisati digitalizaciju, elektronsku
arhivu i poslovanje i sl. U tom kontekstu u prijedlogu ne postoji jednakost u
pristupu tehnologiji medu radnicima i poslodavcima $to narusava pravnu sigurnost
i povecava poslovne rizike za poslodavce.

e NadleZnosti inspekcija su proSirene do te mjere da se predvidaju sankcije za
poslodavce ¢ak i za odredene administrativne propuste bez obzira na objektivnu
Stetu po radnika.



e U vedini EU drzava (npr. Austrija, Slovenija, Ce$ka), radno-pravni inspektorat ima
savjetodavnu i nadzornu funkciju u primjeni novih zakona, posebno u prvim
godinama njihove implementacije — dok u nacrtu Zakona FBiH takav pristup ne
postoji.

e Zakon se primjenjuje jednako na mikro, mala, srednja i velika preduzeca bez
ikakvog pragmaticnog pristupa koji se inace koristi u EU (primjer: diferencirani
tretman u Spaniji, Italiji i drugim zemljama...Takva uniformnost dodatno opterecuje

Nacrt Zakona o radu FBiH ne ide u korak s evropskim rjeSenjima i evropskom praksom, koji
podrazumijeva zastitu radnika ali i realnu fleksibilnost i pravnu sigurnost za poslodavce.

Zakonom se birokratizira radno zakonodavstvo, umjesto da se modernizira, smanjuje uloga
socijalnih partnera, povecavaju troskovi i rizici poslovanja i u konacnici ovakav pristup nece
doprinijeti unaprjedenju polozaja ni radnika, ni poslodavaca niti poslovnog okruzenja
generalno.

Takav pristup ¢e obeshrabriti nova zaposljavanja, dodatno pogorsati poloZaj na trzistu rada i
umanjiti konkurentnost realnog sektora.

U nastavku osim prethodnih generalnih napomena dajemo i pregled nasih sugestija po
¢lanovima i napominjemo da su nasi komentari i vizije potreba izmjena i dopuna ovog Zakona
vezane prevashodno za stavove poslodavaca iz realnog sektora poslovanja u FBIH.

KONKRETNE PRIMJEDBE UPFBIH

CLAN 2
UPFBIH PRIMJEDBA:
Detaljan popis direktiva u tekstu Zakona da se brise.

Obrazlozenje.

Radna grupa je zauzela stav da ée provjeriti sa Uredom za zakonodavstvo koliko ovakve
odredbe mogu predstavljati problem obzirom da se prije nego sto smo ¢lanica EU obavezujemo
da inkorporiramo sve direktive EU, imajuéi u vidu da zemlje ¢lanice EU imaju prelazni period i
rokove do kada moraju preuzeti i inkorporirati Direktive EU u svoje zakonodavstvo.

Ministarstvo je preuzelo obavezu da ovaj dio izanalizira i provjeri da li bi inkorporacijom u nase
zakonodavstvo iste mogle stvoriti dodatne obaveze za poslodavce.. Mi joS nismo u EU. Nije
sporno da se preuzmi neki instituti ali da se ugovori Zakonom direktna primjena EU propisa
moZze biti opasno.



CLAN 7. (POJAM STAZA)
PRIMJEDBA UPFBIH
Clan 7. da se brise.
ObrazloZenje:

Radni stazZ nije bio definiran u trenutnom zakonodavstvu. Takoder, uporedno-pravna analiza
zemalja u okruZzenju i EU ne poznaje ovakav nacin definiciej u Zakonu o radu. Poseban problem
je definisanje radnog iskustva i izuzetak za zaposlenika na rukovodeéim poslovima. Ovaj ¢lan
je potrebno dodatno razmotriti jer predstavlja takoder, nekonzistentnost s PIO
zakonodavstvom, nejasnoéa oko utjecaja neuplacenih doprinosa na prestanak radnog odnosa.
Suvis$na podjela na "rukovodedi" i "ostali" staz.

Takoder, nepriznavanje radnog iskustva je veoma lose rjesenje.

Nepriznavanje dugogodisnjeg radnog iskustva stecenog van radnog odnosa predstavlja
sistemski propust i oblik socijalne diskriminacije. U vremenu kada trZiste rada trazi
fleksibilnost, zakonodavac mora odgovoriti priznavanjem stvarnog rada, a ne samo forme
zaposlenja, i time obezbijediti pravicniji i inkluzivniji sistem zastite prava radnika.

CLAN 9.
(OBAVEZE POSLODAVCA)
PRIMJEDBA UPFBIH

U ¢lanu 9. stav 1. rijeci,, prije stupanja radnika na rad” zamjeniti sa rijeCima ,,stupanjem radnika
na rad”

ObrazloZenje: Poslodavac nije obavezan radnika upoznati sa propisima prije stupanja na rad.
CLAN 10.

(EVIDENCIJA O RADNICIMA KOD POSLODAVCA)

PRIMJEDBA UPFBIH

U stavu 1 3. ovog ¢lana brisati tacku i dodati rijeci ,,u pisanoj ili elektronskoj formi“.

ObrazloZenje:

U cilju uskladivanja sa savremenim praksama, osiguranja pravne sigurnosti i podsticanja
digitalizacije, neophodno je da se u zakonski tekst unese izri¢ita odredba kojom se poslodavcu
omogucava vodenje maticne evidencije u pisanoj ili elektronskoj formi.

Odredenje mati¢ne evidencije isklju¢ivo u pisanoj (fizickoj) formi je zastarjelo i ne prati
tehnoloski razvoj i standarde digitalizacije poslovanja koji su ve¢ godinama prepoznati u
pravnim sistemima EU i Sire. Elektronska obrada i pohrana podataka postala je ne samo
standard, veé i preduslov efikasnog upravljanja radnim odnosima.



U vedini zemalja ¢lanica EU, ukljucujuéi Njemacku, Austriju, Sloveniju i druge, zakonodavac
eksplicitno predvida moguénost elektronskog vodenja personalnih i mati¢nih evidencija, uz
uslov da se osigura zastita linih podataka, integritet i dostupnost informacija.
Cak i u kontekstu propisa o zastiti podataka elektronsko vodenje evidencija se ne samo
dozvoljava, veé se podstiCe, uz odgovarajuce tehnicke i organizacione mjere zastite.

Digitalizacija mati¢nih evidencija predstavlja vazan korak ka smanjenju administrativhog
optereéenja poslodavaca, posebno u srednjim i velikim kompanijama koje upravljaju sa
stotinama ili hiliadama zaposlenih. Time se i organi nadzora olak$avaju u svom radu, jer uvid

Nedostatak eksplicitne zakonske norme koja dopusta elektronsko vodenje mati¢ne evidencije
moze dovesti do pravne nesigurnosti i opasnosti da se elektronski vodena evidencija, u slu¢aju
spora ili inspekcijskog nadzora, ospori kao nevazeca. Time se poslodavci dovode u nepovoljan
pravni poloZaj, iako u praksi primjenjuju savremene i sigurnije metode vodenja evidencija.

CLANOVI OD 12-21 KOJI DEFINISU PERSONALNI DOSIJE RADNIKA

PRIMJEDBA UPFBIH:

Clanove od 12 do 21 brisati.

Obrazlozenje:

Predlazemo brisanje ¢lanova 12. do 21. koji detaljno propisuju vodenje i sadrZaj personalnog
dosijea. PredloZeni ¢lanovi Zakona o radu koji se odnose na personalni dosije radnika (¢lanovi
od 12. do 21.) detaljno propisuju njegov izgled, strukturu, odjeljke i nacin vodenja. Zakon ne
bi trebao uredivati tehnicku organizaciju personalnog dosijea.

Pitanja tehnic¢ke i administrativne prirode, kao Sto su izgled, struktura i broj odjeljaka
personalnog dosijea, predstavljaju operativne procese unutrasnje organizacije poslodavca i
trebaju biti prepusteni internim aktima poslodavca, odnosno eventualno podzakonskim
aktima (pravilnicima) ako postoji potreba za minimalnim standardima..

Detaljno normiranje ovih aspekata u sam zakon:

e ogranicava fleksibilnost i organizacionu autonomiju poslodavca,

¢ dovodi do prekomjerne formalizacije u svakodnevnom radu,

e otezava buduée izmjene jer svaka proceduralna promjena zahtijeva zakonodavni
proces.

U praksi, poslodavci ve¢ vode personalne dosijee u skladu sa svojim potrebama i internim
procedurama, osiguravaju¢i da svaki radnik bude prijavljen, da postoji ugovor o radu,
evidencija o isplatama i svi drugi relevantni dokumenti. Ukoliko su ispunjene sve zakonske
obaveze u pogledu radno-pravnog statusa, tada ne bi trebalo da nacin arhiviranja i oblik
fascikle budu predmet zakonske regulacije i sankcije.

U kontekstu sve snaznijih napora ka digitalizaciji, elektronskom poslovanju i smanjenju
administrativnih barijera, predloZena regulativa ide u suprothnom smjeru — umjesto



rasterecenja, uvodi dodatne birokratske zahtjeve i generiSe ,zakonsku papirnu
dokumentaciju“ koja u stvarnosti nema stvarnu pravnu svrhu.

Pitanje izgleda i sadrZaja obrazaca ne smije biti predmet zakonskog propisa — jer bi svaka
izmjena, ¢ak i formalna, zahtijevala prolazak kroz zakonodavnu proceduru, Sto je suprotno
logici moderne i efikasne regulative.

Vodenje personalnog dosijea dokumenta treba urediti internim aktima poslodavca ili
eventualno pravilnikom koji donosi nadlezno ministarstvo, ukoliko se procijeni da je
potreban jedinstven minimalni standard.

Na ovaj nacin ¢e se oCuvati svrha personalne dokumentacije, uz istovremeno postivanje
principa srazmjernosti, pravne sigurnosti i organizacione samostalnosti poslodavca.

CLAN 23.
(UGOVOR O RADU NA NEODREDENO VRIJEME)

Prijedlog UPFBIH da se zadrzi trenutno vaZece zakonsko rjesenje.

CLAN 24.(UGOVOR O RADU NA ODREDENO VRIJEME)
PRUEDLOG UPFBIH :

UP FBIH predlaZe da se zadrzi postojece rjesSenje.
ALTERNATIVA 1.
Clan 24. mijenja se i glasi:

(1) U cilju zasnivanja radnog odnosa Cije je trajanje unaprijed odredeno objektivnim razlozima
koji su opravdani rokom, izvrSenjem ta¢no odredenog posla ili nastupanjem unaprijed
odredenog dogadaja (zamjena privremeno odsutnog radnika, porodiljsko, bolovanje i sl.
posao sa rokom izvrSenja, privremeno povecéanje obima posla, hitne narudzbe, povecanje
obima narudzbi i sl., zamjena radnika koji je na neplacenom odsustvu ili mirovanju radnog
odnosa), te drugi sluc¢ajevi odredeni Zakonom ili kolektivnim ugovorom poslodavac i radnik
mogu zakljuciti ugovor o radu na odredeno vrijeme.
(2) Poslodavac i radnik mogu zakljuditi jedan ili viSe ugovora o radu iz stava 1. ovog ¢lana za
period koji sa prekidima ili bez prekida ne moZe biti duZi od ukupno 36 mjeseca.
(3) Prekid kradi od 30 dana ne smatra se prekidom perioda iz stava 2. ovog ¢lana.
(4) 1zuzetno od stava 2. ovog ¢lana, ugovor o radu na odredeno vrijeme moZze da se zakljuci na
period duzZi od 36 mjeseca:
e ako je to potrebno zbog zamjene privremeno odsutnog radnika, do njegovog povratka,
e zarad na projektu Cije je trajanje unaprijed odredeno, do zavrsetka projekta, a najduze
60 mjeseci




e sa nezaposlenim kome do ispunjenja jednog od uslova za ostvarivanje prava na
starosnu penziju nedostaje do pet godina, najduze do ispunjenja uslova, u skladu sa
propisima o penzijskom i invalidskom osiguranju

(5) Ako je ugovor o radu na odredeno vrijeme zaklju¢en suprotno odredbama ovog zakona ili
ako radnik ostane da radi kod poslodavca najmanje pet radnih dana po isteku vremena za koje
je ugovor zaklju€en, smatra se da je radni odnos zasnovan na neodredeno vrijeme.

(6) Radni odnos zasnovan na odredeno vrijeme prestaje istekom roka odredenog ugovorom.

ALTERNATIVA 2.

(1) Ugovor o radu na odredeno vrijeme moze se zakljuciti isklju¢ivo u slu¢ajevima kada postoji
objektivno opravdan razlog koji proizlazi iz:

a) potrebe za zamjenom privremeno odsutnog radnika (usljed koristenja prava na porodiljsko
odsustvo, bolovanje, neplaéeno odsustvo, mirovanje radnog odnosa i sl.);

b) obavljanja poslova &ije je trajanje unaprijed odredeno rokom, izvrSenjem ta¢no odredenog
posla ili nastupanjem unaprijed poznatog dogadaja (npr. angazman na projektu sa jasno
definisanim trajanjem);

c) privremenog povecanja obima posla kod poslodavca (npr. realizacija hitnih ili vanrednih
narudzbi, sezonski ili privremeni rast proizvodnje, privremeno povecanje opteredenja
poslodavacaisl.).

d) drugi slucajevi predvideni Zakonom ili granskim kolektivnim ugovorom.

(2) U slu¢ajevima iz stava (1) ovog ¢lana, poslodavac i radnik mogu zakljuciti ugovor o radu na
odredeno vrijeme, koji mora sadrzavati jasno naznacen rok trajanja i objektivan razlog za
njegovo zakljucenje.

(3) Ukupno trajanje uzastopnih ugovora o radu na odredeno vrijeme kod istog poslodavca,
ukljucujuci produzenja i nova zaposljavanja za istu ili sliénu vrstu posla, ne moze biti duze od
36. mjeseca, osim ako zakonom ili kolektivnim ugovorom nije drugacije odredeno.

(4) Ako se radni odnos na odredeno vrijeme zasniva protivno odredbama ovog ¢lana ili traje
duZe od dozvoljenog, smatra se da je radni odnos zasnovan na neodredeno vrijeme.

(5) Prekid radnog odnosa kraci od 30 dana ne prekida kontinuitet ugovora u smislu stava (3)
ovog ¢lana.

ObrazloZenje:

Trenutno vazedi Zakon o radu FBiH predvida maksimalno trajanje ugovora o radu na odredeno
vrijeme do tri godine, s moguénosc¢u zakljucivanja uzastopnih ugovora unutar tog vremenskog
okvira bez potrebe dokazivanja posebnih objektivnih razloga.

Ugovor o radu na odredeno vrijeme predstavlja institut koji omoguéava poslodavcima
prilagodljivost u upravljanju radnom snagom u skladu s promjenjivim trzisnim, tehnoloskim i
organizacionim okolnostima.



Ogranicavanje mogucnosti zakljucivanja takvih ugovora kroz striktnu normu — npr. tri godine
bez prekida — znacajno bi umanijilo tu fleksibilnost i povecalo pravnu i finansijsku nesigurnost
poslodavaca. Umjesto rigidnih ograni¢enja, mozete predloZiti uvodenje fleksigurnosti.
Omoguditi  fleksibilne  oblike  rada, ali uz jacu kontrolu  zloupotreba.
Pojacati inspekcijski nadzor i sankcionisati poslodavce koji godinama produzavaju odredene
ugovore bez stvarne potrebe.

Uredenje radnog odnosa na odredeno vrijeme u EU je prvenstveno regulisano Direktivom
1999/70/EC o radu na odredeno vrijeme, koja u Aneksu sadrzi Okvirni sporazum ETUC —
UNICE/CEEP.

Klju¢na odredba je klauzula 5 — ,,Mjere za spre€avanje zloupotrebe”, koja daje drzavama tri
moguénosti:

1. Objektivni razlozi koji opravdavaju obnovu ugovora,

2. Maksimalno ukupno trajanje uzastopnih ugovora,

3. Maksimalni broj obnova ugovora.

Direktiva dakle, daje jednu od opcija i ostavlja visok stepen diskrecije drzavi ¢lanici i ne
zabranjuje fleksibilna rjeSenja — uz uslov da nema zloupotrebe radnih odnosa na odredeno.

Nasa pozicija nije protiv zastite radnika, ve¢ za odrzivost poslovanja i o€uvanje radnih mjesta.
Umjesto administrativnih zabrana, neka inspekcija i sudovi efikasno sankcioniSu zloupotrebe.

Uporedna praksa EU (Njemacka, Irska, Danska)
Danska:
o Vrlo fleksibilno trziste rada (tzv. ,flexicurity” model).
¢ Nema zakonski ograni¢enog broja obnova ugovora.
¢ Presudna je zastita od zloupotrebe kroz kolektivne ugovore, a ne zakon.
Njemacka:
e Do 2 godine bez objektivnog razloga — dozvoljeno do 3 uzastopna ugovora.
e Nakon toga, moZe se produZiti samo uz postojanje objektivnog razloga (npr. zamjena,
projekt).
e Nema automatskog pretvaranja ako postoji prekid izmedu ugovora (npr. 3 mjeseca).
e Postoji mogucnost prekida i resetovanja roka.

Irska:

e Prelazak u stalni radni odnos mogu¢ tek nakon cetiri godine ali s prekidima se racuna
nova serija ugovora.

Slovenija:

Do 2 godine mogude je zakljucivati ugovor o radu na odredeno vrijeme bez potrebe
dokazivanja objektivnog razloga, ali:



e Ograni¢eno je na najviSe 3 uzastopna ugovora kod istog poslodavca za isto ili slicho
radno mjesto.

Nakon isteka 2 godine ili viSe od 3 uzastopna ugovora:

o Dalje produZenje moguce je samo uz postojanje objektivnog razloga, npr.:
o zamjena privremeno odsutnog radnika,

rad na konkretnom projektu s definisanim rokom,

sezonski posao,

pripravnistvo,

rad u umjetnosti, sportu, obrazovanju ili vezano za mandatni period.

O O O O

Nema automatskog pretvaranja u radni odnos na neodredeno vrijeme ako postoji prekid
duzi od 3 mjeseca izmedu dva ugovora — u tom slucaju:

e racuna se kao novi pocetak, tj. "resetuje" se period od 2 godine.

Zloupotreba instituta ugovora o radu na odredeno vrijeme (npr. izbjegavanje stalnog
zaposljavanja) se smatra protuzakonitom i moze dovesti do:

¢ pretvaranja odnosa u rad na neodredeno vrijeme sudskom odlukom,
¢ intervencije inspekcije rada.

Dakle, nijedna od ovih drZava ne zabranjuje ugovore na odredeno vrijeme koji traju vise
godina, niti postavlja ,bez prekida“ kao automatski osnov za konverziju u stalni odnos — osim
ako se dokaZze zloupotreba.

Zakon ne smije zabraniti ono Sto se u realnim uslovima rada pokazuje kao nuzno za
funkcionisanje privrede. Poslodavci, naroéito u usluznim, gradevinskim i projektno
orijentisanim djelatnostima, trebaju pravnu sigurnost da mogu koristiti ugovore na odredeno
vrijeme bez straha od automatskog prelaska na neodredeno.

Ugovor o radu na odredeno vrijeme — klju¢ni problem

PredloZeno rjeSenje da ugovor moze trajati najduze dvije godine, uz najvise tri uzastopna
ugovora s istim radnikom; svaka izmjena koja produljuje rok racuna se kao novi ugovor

Posljedice:

e Vecdi poslovni rizik — nakon 24 mj. poslodavac mora sklopiti ugovor na neodredeno ili
raskinuti suradnju; mali 1 srednji subjekti Cesto ¢e odabrati prekid ili outsourcing.

o Nesklad s projektnim ciklusima — EU i kapitalni projekti traju 30-36 mj.; dvogodiSnje
ogranicenje otezava zaposljavanje projektnih timova u BiH.

e Sporiji ulazak mladih na trZiSte rada — smanjenje broja “probnih” pozicija vodi
konzervativnijem zapoSljavanju.

Prijedlozi:

1. Produljiti maksimalno trajanje ugovora na odredeno na 36 mjeseci.



2. Uvesti izuzec¢e: ugovor smije trajati do zavrSetka projekta (najduze 48 mjeseci) kada je
rije¢ o poslovima financiranim iz EU ili javnih fondova.

3. Dopustiti novi ugovor nakon Sestomjesecnog prekida, bez automatskog prelaza na
ugovor o radu na neodredeno.

4. Administrativne izmjene (plac¢a, mjesto rada) ne smiju se smatrati novim ugovorom na
odredeno.

CLAN 26 (FORMA UGOVORA O RADU)
PRIMJEDBA UPFBIH

U ¢lanu 26. stav 3. brisati.
ObrazlozZenje.

Potvrda o zakljuéenom ugovoru nije potrebna zato Sto postoji zaklju¢en ugovor o radu i dokaz
o urucenju istog radniku. Kada se uzme u obzir prezhodno navedeno, nije jasno koja je svrha
Potvrde, koja bi prema prijedlogu trebala imati i zakonom definisane podatke, pa bi mogli redi
da se u istoj ponavljaju podaci iz ugovora o radu. Takoder, kroz zakon nije utvrdena svrha ove
Potvrde, niti istu u toj formi traZi bilo koji organ ili institucija. Sacinjavanje ovih Potvrda samo
otezava rad Poslodavcu i dodjeljuje mu dodatne nepotrebne obaveze. Nije lako biti Poslodavac
u privredi u realnom sektoru, mnoge obaveze padaju na ove Poslodavce iz realnog sektora,
koje treba ispratiti, zato je prijedlog da se Potvrde o zakljuéenom ugovoru izbace iz teksta
zakona o radu, jer iste nikome niSta formalno ne znace, a njihovo sacinjavanje bi znacilo samo
dodatne obaveze za Poslodavce koji su ionako optereceni od strane drzave u svakom smislu.
Zakon o radu treba da ostane osloboden suvisnih formalnosti koje nemaju stvarnu pravnu
svrhu. Uzimajudi u obzir ve¢ obavezno postojanje pisanog ugovora o radu, dokaz o urucéenju i
zakonom propisane evidencije, uvodenje nove potvrde predstavlja:

e nepotrebnu birokratizaciju radnih odnosa,
e suviSan troSak i optereéenje poslodavcima,
e i rieSenje koje ne doprinosi boljoj zastiti radnika, ve¢ povedava administrativne
prepreke za formalno zaposljavanje.
PredlazZe se potpuno brisanje obaveze izdavanja potvrde iz teksta nacrta zakona o radu.

CLAN 27. (OBAVEZNI SADRZAJ PISANOG UGOVORA O RADU, ODNOSNO PISANE POTVRDE O
ZAKLJUCENOM UGOVORU O RADU)

PRIMJEDBA UPFBIH

U stavu 1. brisati rijeci ,,potvrda o zaklju¢enom ugovoru o radu”
U stavu 3. iza f) dodati ,, g), h)“ i ostali dio teksta nastaviti.

Obrazlozenje:



Pojam ,,potvrda o zakljucenju ugovora o radu“ — nepotreban i pravno suvisan

o Ako postoji ugovor o radu u pisanom obliku, nema pravne osnove da se uz isti izdaje
dodatna potvrda sa istim podacima.

o U praksi se potvrde ne koriste. One nisu dokaz pred inspekcijom, sudom, niti su trazene
od bilo kojeg organa.

e Duplira se sadrzaj ugovora, $to stvara administrativno optereéenje poslodavcima.

U skladu s principima ugovorne slobode, ali i nacelom efikasnosti i proporcionalnosti obaveza
u radnim odnosima, ugovor o radu mora sadrzavati klju¢ne informacije koje omogucavaju
radniku da zna svoja osnovna prava. Medutim, zakon ne bi smio poslodavca obavezivati da
svaki put ugovorom individualno ureduje elemente koji su ve¢ regulisani kolektivnim
ugovorima, pravilnicima o radu ili internim aktima — pogotovo kada su ti akti dostupni radniku
i dio su pravnog okvira poslodavca.

S tim u vezi smatramo da tacka g) pojam "place, ukljuc¢ujuci dodatke i ostale prihode i tacka
h) trajanje radnog dana ili sedmice u satima takoder su odredbe koje ne treba izri¢ito navoditi
u Ugovoru o radu veé predlazemo da se uputi na kolektivni ugovor ili pravilnik o radu.

Posebno kada su u pitanju trajanje radnog dana napominjemo da se razlikuje po djelatnostima,
smjenama, unutrasnjoj organizaciji rada i odreduje se pravilnicima. Ne moZe se u svakoj
situaciji fiksno ugovoriti.

Zasto placu ne treba navoditi u ugovoru o radu? Funkcionalni razlog — dinamika poslovanja i
promjena plaéa. U kompanijama koje zaposljavaju veliki broj radnika (npr. 50, 100, 500 i vise)
promjene plata su €esta praksa: kao rezultat poslovnih rezultata, rasta produktivnosti, izmjena
tarifnih priloga, izmjena kolektivnog ugovora, izmjena radnih mjesta i sl. Ako se plaéa unosi u
svaki pojedinacni ugovor, svaka korekcija bi zahtijevala:

o izradu aneksa ugovora za sve radnike,
o urucenje i potpis svakog aneksa,
o arhiviranje i vodenje dodatne evidencije.

To predstavlja neopravdano administrativno opterecenje, koje ne postoji u savremenim
evropskim pravnim sistemima. S druge strane pravna sigurnost se i dalje ostvaruje putem
upucivanja na interni akt. Interni akt (pravilnik o radu, pravilnik o placama, sistematizacija)
ima status opceg akta i pravno je obavezujudi za poslodavca i radnike.

Ugovor mora sadrzavati samo najvaznije i pravno relevantne podatke, dok se detalji o pladi
dodacima, uslovima rada, duzini radnog vremena i drugim pravima mogu regulirati posebnim
aktima, Sto omogudava fleksibilnost i prilagodavanje.

Direktiva (EU) 2019/1152 o transparentnim i predvidivim radnim uslovima definiSe da
poslodavac treba obavijestiti radnika o pocetnoj osnovnoj plati i drugim komponentama
naknade. Medutim, ¢lan 5 omogucava da se te informacije daju upuéivanjem na dokumente
ili propise ako su dostupni radniku. Dakle, EU pravo eksplicitno dozvoljava da se podaci o
pla¢i daju posredno — kroz pozivanje na interne akte.



Navodenje iznosa pla¢e u svakom pojedinacnom ugovoru o radu nije neophodno, niti
doprinosi pravnoj sigurnosti ako se informacije ve¢ nalaze u opéem aktu poslodavca.
Zakon treba omoguciti da se poslodavci — narocito oniiz realnog sektora koji zaposljavaju veliki
broj radnika — efikasno i pravno sigurno oslone na interne akte bez obaveze izmjene ugovora
prilikom svake promjene plata.

Clan 28. (Ugovor o radu za sezonske poslove)

PRIMJEDBA UPFBIH;

U ¢lanu 28, razmisliti o prosirenju sezonskih poslova odnosno djelatnosti koje mogu obavljati
sezonske poslove. Sezonski posao mozZe biti i isti posao kod poslodavaca u trgovini ili
proizvodnji, ne mora biti samo turizam i poljoprivreda, pa je potrebno predvidjeti moguénost
za sve koji imaju zbog povecanog obima poslovnih aktivnosti potrebu da zaposle sezonske
radnike. Ti poslovi se ne razlikuju od redovnih kod poslodavca, jer npr., sezonski skladistar il
slagac u trgovini obavlja iste poslove kao i stalni radnik.

Postoje li izuzete djelatnosti iz mogucnosti obavljanja sezonskih poslova?
CLAN 30.(SADR2AJ UGOVORA O RADU NA IZDVOJENOM MIJESTU RADA | RADA NA DALIJINU)

PRIMJEDBA UPFBIH :

U tacci c) i d) definisati na Sta se odnosi naknada troskova rada.

Obrazlozenje:

Da bi se izbjegla pravna praznina i omogucdilo jednako postupanje svih poslodavaca, potrebno
je zakonom utvrditi minimalne kategorije troskova koje se radnicima moraju nadoknaditi,
dok se visina i nacin isplate mogu regulisati ugovorom, pravilnikom ili kolektivnim ugovorom.
Nedorecena odredba stvara neujednacenu praksu i potencijal za sporove. Jasna zakonska
norma daje sigurnost i radniku i poslodavcu.

Vrste troskova koje poslodavac mora nadoknaditi radniku koji obavlja rad na izdvojenom
mjestu rada, odnosno rad na daljinu mogu da se definisu npr. uklju¢uju najmanje: troskove
koristenja interneta u razumnoj visini, trosSkove elektricne energije u vezi s koristenjem opreme
za rad, troskove amortizacije i koristenja licne opreme ako poslodavac ne obezbijedi opremu, i
druge direktne troskove koji nastanu iskljucivo u vezi sa radnim zadacima.

Nacin obracuna i visina ovih troskova se ureduju ugovorom o radu, kolektivnim ugovorom ili
pravilnikom o radu, a u nedostatku istih — u visini prosjecnih trzisnih cijena relevantnih usluga
(npr. internet paket srednje kategorije).

Zemlje EU u svojim zakonima ili kolektivnim ugovorima propisuju da radnik ne moze snositi
trosak obavljanja posla (npr. koriStenje interneta, struje, grijanja, vlastite opreme), te da
poslodavac snosi razumne i stvarne troskove.



Nacrt propisuje obveznu naknadu troSkova ve¢ pri radu duzem od sedam dana mjesecno,
detaljno ureduje sadrzaj ugovora te ograni¢ava rad na poslovima s povecanim rizikom.
Prijedlazemo da se definiSe na nacin da:

e Naknada troskova “do visine stvarno dokumentiranih iznosa” kako bi bila porezno
priznata.

o Precizirati da se troSkovi mogu odrediti pausalno ako porezni propisi dopustaju.

o Jasno razlikovati rad ,,na daljinu® (nomadski) od ,,0od ku¢e* radi primjene pravila zastite
na radu.

Odredbe 34. 35. i 36 koje definiSu dodatni rad radnika

PRIMJEDBE UPFBIH
Ove odredbe se brisu.

ObrazloZenje:

Kada radnik koristi dodatnih 8 sati za rad kod drugog poslodavca, mati¢ni poslodavac ne moze
vise naloziti prekovremeni rad, jer bi preSao zakonski limit radnog vremena. Time se
mati¢nom poslodavcu:

e ograni¢ava pravo raspolaganja vlastitom radnom snagom,

e onemogucava reagovanje u slu¢aju nuznih i nepredvidenih okolnosti (kvar, bolovanje
drugog radnika, sezonski porast posla),

e uskracuje moguénost da dodatne sate raspodijeli unutar svoje organizacije, gdje bi ih
i mogao platiti radniku kao prekovremeni rad.

Zakon omogucava radniku da dodatno radi 8 sati sedmicno kod drugog poslodavca, ali
istovremeno ne omogudava da taj isti broj sati (ili viSe) radi kod svog mati¢nog poslodavca,
kao prekovremeni rad.To je nelogi¢no i diskriminatorno: radnik ima pravo da dodatno radi,
ali ne kod onoga ko ga je vec zaposlio i ko naj¢esée ima opravdanu potrebu.

Omogucdavanje dodatnog rada kod drugog poslodavca za radnike sa punim radnim vremenom:
narusava radnu disciplinu i organizaciju kod mati¢nog poslodavca, onemogucava fleksibilan
odgovor na hitne potrebe rada, nije uskladeno sa EU zakonodavstvom i uporednim pravnim
rjeSenjima. Preporucuje se brisanje moguénosti dodatnog rada za radnike s punim radnim
vremenom iz zakona.

CLAN 47.
(RADNO - PRAVNI STATUS DIREKTORA)

PRIMJEDBA UPFBIH:

Clan 47 mijenja se i glasi:
(1) Predsjednik i ¢lanovi uprave, odnosno poslovodni organ drugog naziva (u daljem
tekstu: direktor) moze poslovodnu funkciju obavljati u radnom odnosu ili bez radnog
odnosa, u skladu sa pravilnikom o radu.



(2) Direktor moze zasnovati radni odnos na neodredeno ili odredeno vrijeme.

(3) Radni odnos na odredeno vrijeme traje do isteka roka na koji je izabran direktor,
odnosno do njegovog razrjeSenja.

(4) Ako direktor obavlja poslovodnu funkciju bez radnog odnosa, prava, obaveze i
odgovornosti se ureduju ugovorom, u skladu sa opstim aktom poslodavca.

ObrazloZenje:

PredloZzenom normom normom se rjeSava dugogodi$nja pravna praznina u regulisanju statusa
direktora, omogucava jasno razlikovanje pravnih osnova obavljanja funkcije, uskladena je sa
Zakonom o privrednim drustvima i poslovhom praksom, te je uskladena je pravom EU i
komparativnim rjeSenjima u regiji.

Uporedna praksa — EU i region
Hrvatska - Zakon o radu RH (¢lan 5. i ¢lan 14.) priznaje mogucnost da ¢lanovi uprave budu ili
ne budu u radnom odnosu. Ako nisu — njihova prava se ureduju posebnim ugovorom, a ZOR

se ne primjenjuje u cijelosti.

Slovenija- ZDR predvida da direktor moze zakljuciti ugovor o radu ili ugovor o obavljanju
funkcije, te se Zakon o radu primjenjuje samo ako postoji ugovor o radu

Njemacka- Clanovi uprave u pravilu nisu u radnom odnosu, veé imaju poseban ugovor o
obavljanju funkcije. Ne uzivaju zastitu iz radnog zakonodavstva

PredloZeno rjeSenje je potpuno uskladeno sa evropskom praksom i omogudéava nuznu
fleksibilnost savremenog korporativnog upravljanja.

CLAN 48.
(OBAVEZA DONOSENJA PRAVILNIKA O RADU)

PRUEDLOG UPFBIH

Clan 48 mijenja se i glasi: ,Poslodavac koji zaposljava vise od 30 radnika duzan je donijeti
pravilnik o radu.

Obrazlozenje:

Bespotrebno je da svaki poslodavac ima pravilnik o radu, posebno mali poslodavci koji
uposljavaju dva tri radnika. Ovakva formulacija drasti¢no prosSiruje obavezu i opterecuje male
poslodavce, ukljucujuci obrtnike, mikropreduzeca i start-up firme. Poslodavci sa manjim
brojem radnika ¢esto nemaju ni strucne sluzbe (pravnik, HR, administracija) koji bi mogli:

e samostalno izraditi pravilnik,
e pratiti njegove uskladenosti sa zakonom,
e pravilno ga implementirati i primjenjivati



Uvodenjem obaveze pravilnika za sve, mikroposlodavci bi bili prisiljeni angaZovati vanjske
stru¢njake — Sto za mnoge predstavlja neopravdani troSak i teret. Komparativna praksa i
pravo EU. Hrvatska ,Poslodavac koji zaposljava najmanje 20 radnika duZan je donijeti
pravilnik o radu.” Slovenija —Ne postoji opSta obaveza donosenja pravilnika o radu za sve
poslodavce. Prava se ureduju individualnim ugovorima ili kolektivnim ugovorom.Zakonska
obaveza pravilnika nije propisana za sve, ve¢ samo za poslodavce sa veéim brojem zaposlenih
— jer se samo tada pojavljuje sistematska potreba za jedinstvenom regulacijom radnih
odnosa.

ZadrZavanje ogranicenja da pravilnik o radu moraju donositi samo poslodavci sa viSe od 30
radnika predstavlja: uskladeno rjeSenje s vaiec¢im zakonom, realno administrativno
rasterecenje za male i mikro poslodavce, uskladenost sa pravom EU i praksom zemalja u regiji.

CLAN 49.
(PREDMET PRAVILNIKA O RADU)

PRIJEDLOG UPFBIH:
Stav 1. ¢lana 49. mijenja se i glasi:

,» (1) Pravilnikom o radu ureduju se pitanja znacajna za radne odnose, ukljucujuéi organizaciju
rada, unutrasnju strukturu i raspored radnih mjesta, uslove za obavljanje poslova, kao i druga
pitanja vaZzna za radnike i poslodavce u vezi sa radnim odnosom.

Stav 2. se brise.
ObrazloZenje:

PredloZena odredba omogucava prilagodljivost sadrzaja pravilnika potrebama konkretnog
poslodavca (npr. IT firma, gradevinska firma), izbjegava suviSne i tehnicke formulacije koje se
¢esto ne mogu provesti u praksi (npr. ,iskljucivo jedan stepen stru¢ne spreme”). Te se oslanja
se na pravnu tehniku i standarde iz EU i regiona, bez nepotrebnog formalizma.

Stav (2) clana 49. treba brisati jer ogranicava organizacijsku autonomiju poslodavca, nije
primjenjiv u praksi, ne odrazava fleksibilne potrebe trzista rada.

Ova odredba je neprimjenjiva u praksi, narocito kod poslodavaca koji zaposljavaju radnike
razli¢itih profila, u sektorima gdje je moguca fleksibilnost u uslovima obrazovanja za jedno
radno mjesto. U praksi, jedno radno mjesto se ¢esto moze obavljati s vise razlicitih stepena
obrazovanja, u zavisnosti od iskustva, sloZenosti posla, organizacione strukture i interne
sistematizacije. Na primjer:

e radno mjesto ,komercijalista“ moZe zahtijevati SSS ili VSS, u zavisnosti od sektora i
trziSnog konteksta;

¢ radno mjesto ,Sef smjene” moze imati razlicite ulazne kvalifikacije, ali se kljucni kriteriji
odreduju kroz iskustvo i internu procjenu poslodavca.



Insistiranje na ,iskljucivo jednom stepenu strucne spreme” je nefleksibilno, pravno preusko i
suprotno principu autonomije poslodavca da sam utvrduje internu sistematizaciju u skladu
sa svojim kapacitetima i potrebama.

CLAN 50 (POSTUPAK DONOSENJA PRAVILNIKA O RADU)
PRIJEDLOG UPFBIH

U stavu 1. dodati stav ,,Ukoliko kod poslodavca nije formirano vijeée zaposlenika ili sindikat
poslodavac nema obvezu za konzultacije sa istima, odnosno moZe samostalno donijeti
pravilnik o radu.”

Stav 5 se brise.
ObrazloZenje:

Shodno Ustavu Federacije BiH i Zakonu o upravnom postupku FBiH, samo sud mozZe utvrditi
nistavost pravnog akta, posebno kada se radi o opéem aktu kakav je pravilnik o radu.
Inspektor rada moZe naloziti otklanjanje nezakonitosti, ali ne moZe rjeSenjem oglasiti op¢i
akt niStavim. Davanje ovlasti inspektoru rada da oglasava nistavost pravilnika je pravno
neutemeljeno i protivno ustavno-pravnom poretku. Inspektor rada ve¢ ima ovlastenja iz
Zakona o inspekcijama FBiH i Zakona o radu da: izvrSi nadzor nad primjenom pravilnika, naloZzi
otklanjanje nezakonitosti, izrekne prekrsajnu mjeru. Ako inspektor utvrdi da je pravilnik
nezakonit, on moze naloZiti njegovo uskladivanje, ali ne moZe ga sam oglasiti niStavim.

CLAN 67.
(OBAVEZA OBAVJESTAVANJA O PRIVREMENOJ NESPOSOBNOSTI ZA RAD)

PRIMJEDBA UPFBIH:

Smatramo da je neophodno propisati da je radnik duzan odmah obavijestiti poslodavca
ukoliko je sprijecen za rad po bilo kojem osnovu. Rok od tri dana za obavjestavanje poslodavca
o privremenoj sprijeCenosti za rad je predug i nepraktican, jer poslodavac u tom periodu nema
nikakvo saznanje o razlozima odsustva radnika, niti da li je ono opravdano. Stoga je nuzno
propisati obavezu da radnik najkasnije istog dana usmeno obavijesti poslodavca (usmenim
putem, telefonom, elektronski), a da u roku od tri dana dostavi pisani dokaz o privremenoj
sprije¢enosti za rad.

Takoder, nije jasno ni opravdano zasto se poslodavcu ostavlja moguénost da osporava samo
bolovanja koja traju duze od 30 dana. Naime, praksa pokazuje da se najces¢e zloupotrebe
bolovanja desavaju upravo kod bolovanja kraceg trajanja, cesto od samo nekoliko dana, i to
najéesce uzastopno. Zakon ne smije ograniciti pravo poslodavca da izvrsi kontrolu bolovanja
u svakom slucaju — bez obzira na njegovo trajanje — narocito kada postoji osnovana sumnja
na zloupotrebu.

Poslodavci se u ovim slucajevima redovno pozivaju na ¢lan 2. stav (1) tacka a) i ¢lan 6. stav (1)
tacka b) Uputstva o kontroli privremene sprijecenosti za rad (,Sluzbene novine TK“, broj
17/17), te na Pravilnik o postupku i kriterijima za utvrdivanje privremene sprijecenosti za



rad osiguranika (,Sluzbene novine FBiH“, broj 3/17). Upravo zbog krSenja tih propisa,
poslodavci podnose prigovore Zavodu zdravstvenog osiguranja, i zbog toga novi Zakon o radu
ne bi smio ograniciti njihovo pravo da traze provjeru bilo kojeg bolovanja.

Zakljuéno, potrebno je jasno propisati da poslodavac ima pravo inicirati provjeru
opravdanosti bolovanja bez obzira na njegovo trajanje, ako postoji opravdana sumnja u
zloupotrebu, te skratiti rok za inicijalnu obavijest radnika poslodavcu na jedan dan.

CLAN 67. (OBAVEZA OBAVJESTAVANJA O PRIVREMENOJ SPRIJECENOSTI/NESPOSOBNOSTII
ZA RAD)

U ovom ¢lanu ili dodati poseban ¢lan kojim ¢e se definisati moguénost odnosno uvodenje
mehanizma kontrole privremene sprjecenosti za rad/bolovanja o kojem je raspravljala
Radna grupa.

S obzirom na sve ucestalije slucajeve zloupotrebe prava na odsustvo s rada po osnhovu
privremene sprijeCenosti za rad, neophodno je u okviru Zakona o radu Federacije Bosne i
Hercegovine preciznije normirati institut kontrole bolovanja, s ciljem uspostavljanja ravnoteze
izmedu prava radnika na zdravstvenu zastitu i prava poslodavaca na zastitu zakonitosti i
kontinuiteta radnog procesa.

Trenutni normativni okvir ostavlja poslodavce u podredenom polozaju jer ne predvida nikakav
efikasan mehanizam provjere osnovanosti bolovanja, ¢ime se otvara prostor za ceste
zloupotrebe. Posljedice su viSestruke: finansijski teret za poslodavce, naruSavanje
produktivnosti, ugroZzavanje organizacije rada, ali i urusavanje odnosa povjerenja unutar radne
sredine.

Uvazavajudéi praksu drzava €lanica Evropske unije, preporuke relevantnih medunarodnih tijela
te potrebu ocuvanja funkcionalnosti trZista rada, predlazemo sljedeée zakonske intervencije:

Nema mehanizma adekvatne zaStite poslodavca i mehanizma zasStite poslodavca kod
zloupotrebe bolovanja. | kroz zakon o radu pokusati pronac¢i modalitet da se to Sto manje
dogada.

Uvodenje instituta kontrole bolovanja je u skladu s osnovnim nacdelima radnog prava koja
podrazumijevaju  balans izmedu prava i obaveza radnika i poslodavaca.
Zemlje poput Njemacke, Slovenije, Austrije i Hrvatske ve¢ u svojim zakonodavstvima
predvidaju mogucnost dodatne kontrole bolovanja na inicijativu poslodavca, kao i saradnju sa
zavodima zdravstvenog osiguranja. Na primjer, u Njemackoj je poslodavcu dopusteno zatraZiti
provjeru bolovanja od strane medicinske sluzbe zdravstvenog osiguranja bez prethodne
saglasnosti radnika, kada postoje opravdane sumnje u osnovanost bolovanja.

Prijedlozi:

e Uvodenje odredbe koja ovlaséuje poslodavca da zatrazi nezavisnu ljekarsku provjeru
opravdanosti bolovanja.

e Uvodenje prava poslodavca na pristup relevantnim podacima o statusu bolovanja
putem elektronskog sistema.



e Disciplinska odgovornost radnika za zloupotrebu prava na bolovanje.

CLAN 69.
(PRAVO POVRATKA NA PRETHODNE ILI ODGOVARAJUCE POSLOVE RADNIKA KOJI JE
PRIVREMENO BIO SPRUUECEN ZA RAD)

PRUEDLOG UPFBIH:

(1) Povreda na radu, bolest ili profesionalna bolest ne mogu Stetno uticati na ostvarivanje
prava radnika iz radnog odnosa.

(2) Radnik koji je bio privremeno sprijecen za rad do Sest mjeseci, a za kojeg nakon lijecenja i
oporavka nadleZna zdravstvena ustanova ili ovlasteni ljekar utvrdi da je sposoban za rad, ima
pravo da se vrati na poslove na kojima je radio prije nastupanja privremene sprije¢enosti za
rad.

(3) Ukoliko ne postoji mogucnost da se radnik koji je bio privremeno sprijec¢en za rad duze od
Sest mjeseci vrati na poslove na kojima je radio ili na druge odgovarajuce poslove,
poslodavac ga moze rasporediti na druge poslove prema njegovoj stru¢noj spremi i radnim
sposobnostima.

(4) Ukoliko ne postoji mogucnost rasporedivanja iz stava (3) ovog ¢lana, poslodavac moze,
nakon provedenih konsultacija sa vijeéem zaposlenika, otkazati radniku ugovor o radu.

(5) Radnik je duzan, najkasnije u roku od tri dana od dana nastupanja sprije¢enosti za rad,
pisanim putem obavijestiti poslodavca o privremenoj sprije¢enosti za rad.

Obrazlozenje:

Predlazemo da se zadrZi postojece rjeSenje, uz jasno odredivanje roka od Sest mjeseci za
privremenu sprije¢enost za rad, kao razgrani¢enje nakon kojeg se aktiviraju posebne pravne
posljedice. Smatramo da je potrebno ograniciti trajanje prava na povratak na prethodno
radno mjesto u skladu s realnim moguc¢nostima poslodavca i organizacijom rada.

CLAN 70.
(PRAVA RADNIKA SA PROMIJENJENOM RADNOM SPOSOBNOSTI)

PRIMJEDBA UPFBIH:

Nametanje obaveze poslodavcu u pogledu ¢lana 70. stav (2) je u suprotnosti sa dosadasnjom
praksom rada, jer poslodavac mora da organizuje poslove u skladu s potrebama obavljanja
svoje djelatnosti, a ne da prilagodava djelatnost sposobnostima pojedinih radnika. Ovom
odredbom poslodavci se dovode u situaciju da su primorani izmisljati radna mjesta za koja
realno ne postoji potreba, i to prema preostalim radnim sposobnostima pojedinih radnika, Sto
nije prihvatljivo, posebno u sluéajevima gdje poslodavci zaposljavaju veci broj radnika s
promijenjenom radnom sposobnoséu (invalida).

Dovoljno je ve¢ predvideno ¢lanom 70. stav (1) da se radnik, ako postoji moguénost, rasporedi
na poslove koje moZe obavljati u skladu sa svojim sposobnostima, ukljucujuéi i moguénosti



prekvalifikacije ili dokvalifikacije. Nametanje dodatne obaveze iz stava (2) dovodi u pitanje
realnu odrZivost poslovanja kod velikih poslodavaca.

Osim toga, predloZeno zakonsko rjesenje je u kontradikciji sa €lanom 59. Zakona o zastiti na
radu FBiH, koji propisuje da poslodavac moze izvrsiti premjestaj na drugo radno mjesto samo
ako takvo mjesto postoji. Ukoliko ne postoji, onda se primjenjuju odgovaraju¢e odredbe
Zakona o radu, a ne obaveza da se takvo radno mjesto stvara.

U vezi sa stavom (3) predlaZe se brisanje teksta: "uz prethodnu saglasnost vije¢a zaposlenika,
odnosno sindikata", te zamjena formulacijom: "nakon konsultacija sa vijeéem zaposlenika,
odnosno sindikatom". Razlog je taj Sto u praksi poslodavci gotovo nikada ne mogu dobiti
saglasnost sindikata za otkaze, ¢ak ni u slucaju tezih povreda radnih obaveza, a kamoli u
osjetljivim slu¢ajevima radnika sa promijenjenom radnom sposobnos$c¢u. Takvo rjesenje je
neprovodivo u praksi.

S tim u vezi, razumijemo cilj zakonodavca da zastiti radnike sa promijenjenom radnom
sposobnos$c¢u. Medutim, postojeci sistem ve¢ predvida odgovaraju¢e mehanizme kroz Zakon
o penzijskom i invalidskom osiguranju FBiH, konkretno ¢lan 55. stav (1) tacka a), koji propisuje
pravo na tzv. ,Cekanje na posao”, odnosno naknadu plaée za vrijeme kada ne postoji
odgovarajuce radno mjesto. Ova naknada se isplacuje i kada radnik nije sposoban da obavlja
bilo koje radno mjesto kod poslodavca, uklju€ujuci i situacije u kojima postoje upraznjena
radna mjesta.

Prema ¢lanu 55. stav (1) tacka a) navedenog Zakona:

,0Osiguranik kome se na osnovu promijenjene radne sposobnosti obezbjeduje pravo na
rasporedivanje na drugo radno mjesto, odnosno pravo na prekvalifikaciju ili dokvalifikaciju ima
pravo na: naknadu pla¢e od dana nastanka invalidnosti do dana rasporeda na drugo radno
mjesto, odnosno do upudivanja na prekvalifikaciju ili dokvalifikaciju, kao i od dana zavrSene
prekvalifikacije ili dokvalifikacije do rasporeda na drugo radno mjesto (u daljnjem tekstu:
naknada zbog ¢ekanja).”

Osnovica za tu naknadu uredena je clanom 56. i predstavlja prosje¢nu neto placu iz prethodne
godine, valorizovanu na nivo mjeseca za koji se vrsi isplata naknade. Time se dodatno
optereduje poslodavac, koji u slu¢aju nemoguénosti rasporeda radnika mora neograniceno
ispladivati 100% naknade place, iako radnik fakticki ne radi i ne postoji odgovarajuce radno
mjesto.

Zbog svega navedenog, smatramo da se moraju pronadi alternativni modeli zbrinjavanja
radnika sa promijenjenom radnom sposobnoséu, uz institucionalnu podrsku, kako bi se
oslobodila radna mjesta za nove uposlenike, a poslodavci zastitili od dugotrajnog finansijskog
opteredenija.

CLAN 71. (OTPREMNINA U SLUCAJU POVREDE NA RADU ILI PROFESIONALNE BOLESTI)

Smatramo da je dvostruki iznos veoma visoka otpremnina. Treba gradirati vrste povreda na
radu. Nije svaka povreda ista.



CLAN 74 (AGENCUJA ZA PRIVREMENO ZAPOSLIAVANIE)

PRIMJEDBA UPFBIH

Naziv ¢lana 74. mijenja se i glasi ,, (ProSirenje prava postojecih agencija)”
U ¢lanu 74 dodaju se novi stavovi 2, 3, 4 i 5. koji glase:

(2) Agencija za zaposljavanje, licencirana od nadleZznog ministarstva, moZe, po ispunjavanju
dodatnih uvjeta propisanih zakonom ili pravilnikom, obavljati i djelatnost privremenog
zaposljavanja i ustupanja radnika korisnicima.

(3).Prosirenje djelatnosti iz stava 1. ostvaruje se prosirenjem postojece dozvole, bez potrebe
za osnivanjem novog pravnog lica ili registracije nove vrste djelatnosti.

(4)Agencija sa vazeéom dozvolom ima pravo, po podnosSenju zahtjeva i verifikacijom
ispunjenosti novih uvjeta, prosiriti svoju djelatnost na privremeno zaposljavanje i ustupanje
radnika korisnicima.

(5) U slucaju da su uvjeti nova, strozija ili drugacija, postojeéa agencija duzna je ispuniti samo
razliku prema novoj regulativi, bez ponovnog licenciranja ili registracije.

Stavovi 2. i 3. postaju stavovi 6.1 7.
ObrazloZenje:

Radna verzija zakona u ovoj formi donosi pravnu nesigurnost za aktere koji su ve¢ licencirani i
aktivni na trzZistu, nepotrebno duplira administraciju i troSkove i moZe negativno uticati na
zasStitu radnika i razvoj sektora.

Sve agencije koje su vec licencirane i rade u skladu sa zakonom treba da mogu administrativno
jednostavno prosiriti djelatnost, uz ispunjenje eventualno novih tehni¢ko-kadrovskih uvjeta,
bez zahtjeva za novu registraciju ili licencu.

Normativno rjeSenje mora biti identiéno onom iz naprednih pravnih sistema regije (Hrvatska,
Srbija, Crna Gora), gdje je praksa "jedna agencija — viSe modela rada" standard.

Cilj predloZenih rjeSenja je:

® pravna sigurnost i trzisni kontinuitet licenciranih agencija,
transparentnost i jednostavnost trzisnih procedura,
zastita prava radnika po najvisem standardu,
uklanjanje birokratizacije i troskova,

potpuno uskladivanje s praksom EU i regije.

Takoder u prijelaznim i zavrSnim odredbama treba definisati:



Sve agencije za zapoSljavanje registrovane i licencirane po ranijim propisima zadrZavaju
ste€ena prava i prosirenje djelatnosti obavljaju putem jednostavne procedure verifikacije.

CLAN 83
(UGOVARANIE | TRAJANJE PROBNOG RADA)

PRIMJEDBA UPFBIH:

U ¢lanu 83. u stavu 2. rijeci ,Sest mjeseci” se zamjenjuju sa , jedne godine”.
ObrazloZenje:

Predlazemo da se zakonom omoguéi moguénost ugovaranja probnog rada u trajanju do 12
mjeseci, umjesto trenutno predlozenih 6 mjeseci. U mnogim privrednim granama, posebno u
sektorima gdje radno mjesto zahtijeva kompleksnu obuku, specijalizirane vjestine, dugotrajnu
integraciju u poslovne procese i savladavanje internih procedura (npr. IT sektor, farmacija,
proizvodni sektor sa visokom tehnickom sloZzenos¢u, finansije, upravljacke pozicije itd.), period
od 6 mjeseci nije dovoljan za objektivhu procjenu radnih sposobnosti i radnog ucinka
zaposlenika.

Povecanje maksimalnog trajanja probnog rada ne znaci da ée svi probni radovi trajati 12
mjeseci — ve¢ samo da ¢e poslodavci imati zakonsku moguénost, u skladu s prirodom posla i
sloZzenosc¢u radnih zadataka, ugovoriti duzi probni period kada je to objektivho opravdano.
Time se ne ugrozZava zastita radnika, ve¢ se omogucava fleksibilnost i pravi¢na procjena u
kontekstu sve kompleksnijih radnih procesa. Upravo izmjene koje se odnose na ogranicavanje
koriStenja ugovora na odredeno vrijeme dodatno naglasavaju potrebu za moguénoscu duzeg
probnog rada. Poslodavac, koji viSe nema Sirok spektar mogucnosti zaposljavanja na odredeno
vrijeme, mora imati dovoljno vremena da ocijeni da li radnik ispunjava o¢ekivanja, posebno
ako ugovor zaklju¢uje odmah na neodredeno vrijeme.

Predlazemo moguénost ugovaranja probnog rada u trajanju do 12 mjeseci, posebno kod
slozenijih radnih mjesta i radnih zadataka koji zahtijevaju dulje razdoblje prilagodbe i usvajanja
potrebnih znanja i vjestina.

Naime, kod odredenih radnih mjesta ne postoji moguénost prethodne obuke ili obrazovanja,
zbog ¢ega dulje trajanje probnog rada moze biti opravdano i nuzno kako bi obje strane dobile
realan uvid u potencijal za trajno zasnivanje radnog odnosa.

Uzimajuc¢i u obzir gore navedeno, produZenje probnog rada na maksimalno 12 mjeseci
predstavlja razuman, fleksibilan i u praksi primjenjiv pravni okvir, koji neée dovesti do
zloupotreba, veé ée osigurati uskladenost sa stvarnim potrebama poslodavaca i evropskim
normama.

CLAN 86.
(NACIN OSPOSOBLJAVANJA PRIPRAVNIKA)

PRIMJEDBA UPFBIH:




Stav 2. ¢lana 86. brisati.
ObrazloZenje:

Predlozene zakonske izmjene koje se odnose na uvodenje mentora i dodatne procedure u
vezi sa obavljanjem pripravnickog staza moraju biti paZljivo razmotrene, posebno sa aspekta
prakti¢ne primjene i interesa radnika i poslodavaca.

U kontekstu trZista rada u Federaciji BiH, ve¢ godinama postoji problem u pogledu
organizovanja pripravnickog staza, narocito zbog:

e nepostojanja sufinansiranja,
e rigidnih zakonskih uslova,
¢ slozenih procedura.

Uvodenjem dodatnih obaveza u vidu mentorskog pradenja, izrade programa obuke i
izvjesStavanja, postoji ozbiljan rizik da ée mnogi poslodavci potpuno odustati od zaposljavanja
pripravnika, jer ¢e uvodenje pripravnickog staza postati pravno i organizaciono previse
opteredujuce.

CLAN 96.
(PREKOVREMENI RAD)

PRUEDLOG UPFBIH:

Predlaze se dodavanje rijei: ,zbog povecavanja obima poslova“” te poveéanje ukupnog broja
prekovremenih sati na 24 sata sedmicno, tokom cijele kalendarske godine. Naime, ako radnik
vec radi prekovremeno zbog povecéanja obima posla ili drugih opravdanih razloga, ne postoji
osnov za ogranicavanje prekovremenog rada kod istog poslodavca na 8 sati sedmicno,
posebno imajudi u vidu da je istom tom radniku dozvoljeno da putem dodatnog rada radi
dodatnih 8 sati za drugog poslodavca (¢lan 35. stav (4) nacrta Zakona o radu).

U praksi se postavlja pitanje kako poslodavac moZe odgovoriti na hitne situacije, poput
havarija u subotu, nakon $to su radnici vec ispunili 48 sati radne obaveze tokom radnih dana.
Ogranicenje od 8 sati onemogucava angazman u takvim situacijama, Ssto moze dovesti do
znacajnih Steta za poslodavca. Dakle, takvo ograniéenje nije svrsishodno.

Prema c¢lanu 96. stav (1) nacrta Zakona o radu, prekovremeni rad se odobrava u slucaju vise
sile, vanrednog povecanja obima poslova i drugih sliénih okolnosti koje poslodavac ne moze
unaprijed predvidjeti. Isti radnik moze, dakle, tokom cijele godine raditi dodatno kod drugog
poslodavca, ali ne i kod svog, Sto predstavlja pravnu i prakti¢nu nekonzistentnost.

Stoga se predlazZe povecanje ogranicenja sa 8 na 24 sata sedmicno.

CLAN 97.
(PRERASPODJELA RADNOG VREMENA)

PRIMJEDBA UPFBIH:



Preraspodjela radnog vremena je prekomplikovana predlozenim nacinom, te je potrebno
ostaviti 52 sata sedmicno, a na nivou godine ne duZe od punog radnog vremena, dok bi za
sezonske poslove trebalo omoguciti preraspodjelu do 60 sati sedmi¢no. Nema potrebe za
ogranicavanjem trajanja preraspodjele (npr. na Cetiri mjeseca), s obzirom na to da to dodatno
komplikuje organizaciju rada i prerasporede kod poslodavaca.

Obaveza dostavljanja plana preraspodjele inspektoru nepotrebno optereéuje poslodavce, koji
su, i bez toga, duzni da u svim slucajevima — uklju¢ujudéi i preraspodjelu radnog vremena —
postupaju u skladu sa Zakonom o radu. Poslodavac c¢e svakako predociti preraspodjelu radnog
vremena prilikom eventualnog inspekcijskog nadzora.

Takoder, potpisivanje izjave radnika u vezi s preraspodjelom je suvisno, s obzirom na to da je
zakonom jasno propisano da radno vrijeme odreduje poslodavac.

CLAN 98.
(TRAJANJE PRERASPOREDENOG RADNOG VREMENA)

PRIMJEDBA UPFBIH:

Stav (1) i stav (2) su medusobno kontradiktorni, buduci da stav (1) ogranicava ukupni broj
radnih sati na 48 sedmicno, dok stav (2) predvida moguc¢nost preraspodjele radnog vremena
do 56 sati sedmicno.

Potrebno je uskladiti stav (1) sa stavom (2), kao i s primjedbama na ¢lan 96, kojima se predlaze
povecanje ukupnog trajanja prekovremenog rada. Time bi se osigurala koherentnost
zakonskog teksta i omogucila fleksibilnija organizacija rada u skladu s realnim potrebama
poslodavaca.

Raspored radnog vremena i nacelo “nedostupnosti”

Nacrt uvodi sedmodnevni rok za obavijest o rasporedu, obvezu “ravnoteZe poslovnog i
privatnog Zivota” i nacelo nedostupnosti

UP prijedlog: zadrzati fleksibilnost da se u sluéaju prijeke potrebe raspored moze mijenjati isti
dan uz pisanu potvrdu radnika (SMS, e-mail).

CLAN 99.
(PRIVREMENI RASPORED RADNIKA NA DRUGO RADNO MIJESTO)

PRIMJEDBA UPFBIH

Ova odredba je u suprotnosti sa Zakonom o zastiti na radu FBiH, koji propisuje da radnik, i za
privremeni raspored, mora ispunjavati uvjete u pogledu psihofizicke sposobnosti, odnosno
mora posjedovati vaZzeée ljekarsko uvjerenje za obavljanje poslova. Dakle, moguénost
privremenog rasporeda od strane poslodavca ograni¢ena je obavezom prethodnog
pribavljanja ljekarskog uvjerenja od strane radnika.



Takoder, nejasno je na koje poslove se radnik mozZe privremeno rasporediti — da li na sve
poslove kod poslodavca, ili iskljucivo na one za koje je stru¢no osposobljen i za koje posjeduje
liekarsko uvjerenje. U praksi to izaziva dileme i razli¢ita tumacenja, Sto dodatno otezava
provedbu ove odredbe.

CLAN 104.
(PAUZA)

PRIMJEDBA UPFBIH
U stavu 5. ¢lana 104. iza rijeci ,¢lana“ dodaje se rijecica ,ne”.

ObrazloZenje

Predlozena inicijativa da se pauza u toku rada ura¢unava u efektivno radno vrijeme nije u
skladu sa EU Direktivom koja definiSe odredenim aspektima organizacije radnog vremena.
lako nam nije namjera da ovom prilikom stru¢no reagiramo na predmetnu inicijativu, ipak
napominjemo da pravo na pauzu ne podrazumijeva automatski i pravo da se ta pauza smatra
dijelom radnog vremena, osim u slucajevima kada radnik mora ostati na raspolaganju
poslodavcu. Takoder, analizom radnog zakonodavstva vecine zemalja ¢lanica EU, koje imaju
visoke standarde u odnosu na BIH, jasno je da se pauza u pravilu ne plac¢a i ne uradunava u
radno vrijeme, veé se koristi isklju¢ivo za odmor radnika.

Dakle Direktiva ne propisuje da se pauze moraju racunati u radno vrijeme, veé ostavlja
drZzavama ¢lanicama da to regulisu kroz svoje zakone ili kolektivhe ugovore. U vecini drzava
¢lanicama EU pauza se ne rac¢una kao placeno radno vrijeme.

Nekoliko primjera:
Njemacka:
e Pauza: Radnici imaju pravo na pauzu od najmanje 30 minuta ako rade vise od 6 sati, a
45 minuta ako rade preko 9 sati.
e Pladanje: Pauze nisu plaéene jer se ne smatraju radnim vremenom.
Francuska:
e Pauza: Nakon 6 sati rada, radnici imaju pravo na pauzu od 20 minuta.
e Pladanje: Pauza uglavnom nije plaéena osim ako je to drugacije regulisano kolektivnim
ugovorima.
Spanija:
e Pauza: Radnici imaju pravo na pauzu od 15 minuta za rad duzi od 6 sati.

o Pladanje: Zavisi od ugovora o radu ili kolektivhog ugovora — moze, ali ne mora biti
plaéena.



Svedska:

e Pauza: Zakon ne propisuje ta¢nu duzinu pauze, ali radnici imaju pravo na "odmor i
obroke" tokom radnog dana.
¢ Pladanje: Uglavnom pauza nije plaéena, ali ovo zavisi od poslodavca.

Madarska:
¢ Pauza: Poslodavac mora da obezbjedi najmanje 20 minuta pauze ako radnik radi vise
od 6 sati.
e Pladanje: Pauze nisu placene.
Svicarska:
Svicarski zakon propisuje minimalne pauze u zavisnosti od duZine radnog dana:
1. Ako radnik radi 5,5 sati dnevno: Pauza mora trajati najmanje 15 minuta.

Ako radnik radi 7 sati dnevno: Pauza mora trajati najmanje 30 minuta.
3. Ako radnik radi 9 sati dnevno ili viSe: Pauza mora trajati najmanje 60 minuta.

N

e Pauze moraju biti omogucene tokom radnog vremena
e Zakon nalaZe da pauza mora biti jasno definisana i ne moze se odlagati ili akumulirati.

Plaé¢ena pauza: Ako radnik mora ostati na radnom mjestu tokom pauze (npr. u pripravnosti ili
dostupnosti), pauza se uracunava u radno vrijeme ili je pla¢ena.

PredloZeno rjeSenje da se pauza uracunava u radno vrijeme bi stvorilo dodatnu pravnu i
operativnu neizvjesnost kod poslodavaca, narocito u sektorima sa veé izrazenim izazovima u
organizaciji radnog vremena (proizvodnja, trgovina, zdravstvo i dr.), te bi njena primjena
izazvala dodatne troSkove cijene rada, $to moZe negativno uticati na zadrzavanje postojecih i
otvaranje novih radnih mjesta.

Pretpostavimo da kompanija ima 50 zaposlenih i da svaki radnik radi 8 sati dnevno. Uvodenje
pauze od 30 minuta koja se uracunava u radno vrijeme znaci da ¢e poslodavci plaéati tih 30
minuta kao dio radnog vremena, iako radnici tokom tog perioda ne rade aktivno.

Finansijski efekti:
Povecani troskovi plate:

Ako zaposlenici u prosjeku imaju satnicu od 9,03 KM, poslodavac ¢e sada placati dodatnih 4,52
KM po zaposlenom dnevno za pauzu.

e Dnevni trosak:
100 zaposlenih x 4,52 KM = 452 KM

¢ Mjesecni trosak (pretpostavljajuci 22 radna dana):
452 KM x 22 dana = 9.944 KM



¢ Godisnji trosak:
9.944 KM x 12 mjeseci = 119.328 KM

Clan 107.
(Godisnji oodmor)

Prijedlog UPFBIH

Clan 107. (Godignji odmor)
(1)Radnik ima pravo na plaéeni godisnji odmor za svaku kalendarsku godinu.

(2)Radnik ima za svaku kalendarsku godinu pravo na godisnji odmor od najmanje cetiri
sedmice 20 radnih dana, a maloljetnik i radnik koji radi na poslovima na kojima, uz primjenu
mjera zastite zdravlja i sigurnosti na radu, nije mogude zastititi radnika od Stetnih uticaja u
trajanju od najmanje pet sedmica 25 radnih dana.

(3)Kolektivnim ugovorom, posebnim propisom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu moze
se utvrditi trajanje godisnjeg odmora duze od najkraceg propisanog stavom (2) ovog ¢lana.

(4)Radnik koji se prvi put zaposli ili koji ima prekid izmedu dva radna odnosa duZi od osam
dana, stie pravo na godisnji odmor odreden na nacin iz st. (1) i (2) ovog ¢lana, nakon Sest
mjeseci neprekidnog radnog odnosa kod toga poslodavca.

ObrazloZenje:

Predlazemo da se minimalno trajanje godisnjeg odmora definiSe u broju radnih dana, umjesto
izraza ,Cetiri kalendarske sedmice”.

Koristenje izraza Cetiri kalendarske sedmice ostavlja prostor za pravnu nesigurnost i razlicita
tumacenja u praksi. Naime, kalendarska sedmica ukljucuje i dane vikenda (subotu i nedjelju),
koji se u pravilu ne ra¢unaju kao radni dani, osim ako radnik ima raspored prema kojem radi i
tim danima. Ovo otvara pitanje da li se pod Cetiri sedmice podrazumijeva 28 dana (kalendarski)
ili 20 radnih dana (Sto je uobicajena praksa).

S obzirom na to da radnici koriste godisnji odmor u radnim danima, a ne u sedmicama, te da
obracun plata i organizacija rada funkcionisu po istom principu, smatramo da je radi pravne
sigurnosti, ujednaCene primjene i zaStite prava radnika, ali i izbjegavanja potencijalnih
sporova, potrebno precizno propisati minimalno trajanje godisSnjeg odmora u radnim danima
(primjerice: ,,najmanje 20 radnih dana godisnje”).

Ovakva formulacija ujedno je u skladu s praksom vecine zemalja Evropske unije koje minimalni
godisnji odmor izrazavaju u radnim danima, ¢ime se osigurava i uskladenost sa standardima
EU i smanjuje prostor za arbitrarno postupanje u praksi.



Clan 108.
(Ostvarivanje prava na godisnji odmor)

PRUEDLOG UPFBIH

Stav 2.mijenja se i glasi:

,»Ako radnik ne ostvari pravo na puni godisnji odmor u smislu ¢lana 107. ovog Zakona, ima
pravo na jedan dan godisnjeg odmora za svaki navrseni mjesec radnog odnosa kod poslodavca,
u skladu s kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.”

ObrazloZenje:

Predlazemo da se u c¢lanu koji ureduje pravo na dio godiSnjeg odmora, umjesto dva dana,
propiSe da radnik koji nije ispunio uslov za puni godisnji odmor ima pravo na jedan dan
godisnjeg odmora za svaki mjesec radnog odnosa kod poslodavca.

Predlozeno zakonsko rjesenje kojim bi radnik sticao pravo na dva dana godisnjeg odmora po
svakom mjesecu rada prije ispunjenja uslova za puni godiSnji odmor predstavlja znacajno
odstupanje od dosadasnje prakse i u praksi bi moglo dovesti do dodatnog administrativnog i
organizacionog optereéenja za poslodavce, narocito u sluajevima rada na odredeno vrijeme
ili sezonskog zaposljavanja.

Smatramo da je jedan dan godiSnjeg odmora po svakom mjesecu rada razmjerno i pravi¢no
rjeSenje koje osigurava zastitu prava radnika, ali i uzima u obzir realne okolnosti i moguénosti
poslodavaca, posebno imajudi u vidu da se puni godi$nji odmor (npr. 20 radnih dana) ostvaruje
tek nakon Sest mjeseci rada. Ovo rjeSenje je takoder u skladu sa vazieéom regulativom i
praksom vecine zemalja regiona i Evropske unije, gdje se dio godiSnjeg odmora za period kradi
od Sest mjeseci obracunava razmjerno — najéesée jedan dan po mjesecu rada.

Clan 109.
(Utvrdivanje godisnjeg odmora)

PRUEDLOG UPFBIH

Clan 109. (Utvrdivanje godi$njeg odmora)

(1)Godisnji odmor iz ¢l. 107. i 108. ovog Zakona, radniku se utvrduje brojem radnih dana
zavisno o radnikovom sedmiénom rasporedu radnog vremena.

(2)Praznici, neradni dani odredeni zakonom, periodi privremene nesposobnosti za rad koje je
utvrdio ovlasteni doktor, te dani placenog odsustva, ne uracunavaju se u trajanje godisnjeg
odmora.



ObrazloZenje:

Vezano za stav 1. predlazemo da se odredba formuliSe tako da se godisnji odmor odreduje u
radnim danima, bez vezivanja za broj radnih dana u sedmici, kako bi se izbjegla pravna
nesigurnost i osigurala jednaka prava za sve radnike.

Takoder predlazemo brisanje stava (3). lako razumijemo intenciju zakonodavca da dodatnim
danima godisnjeg odmora pruzi podrsku radnicima s djecom, smatramo da sadrZaj ovog stava
nije dovoljno precizan niti primjenjiv u praksi bez brojnih pravnih i tehnickih dilema.

Prvo, formulacija ,, radniku, odnosno majci“ nije dovoljno jasna i otvara pitanje da li se pravo
odnosi isklju¢ivo na majke, ili i na oceve, usvojitelje, staratelje i druge oblike roditeljske ili
porodi¢ne odgovornosti. Time se otvara prostor za potencijalnu diskriminaciju po osnovu
spola, brac¢nog ili porodi¢nog statusa, Sto je protivho odredbama Zakona o zabrani
diskriminacije u Bosni i Hercegovini, kao i medunarodnim konvencijama koje obavezuju BiH
(npr. Konvencija o zabrani diskriminacije u zaposljavanju i zanimanju — MOR br. 111). Takoder
u suprotnosti je sa ¢lanom 233. predloZzenog teksta ovog Zakona koji definiSe diskriminaciju.

Nadalje, nije jasno da li je ovo pravo trajnog karaktera, odnosno da li radnik (ili majka) ima
pravo na uvecani godiSnji odmor i kada su djeca punoljetna, ili je to pravo vezano za dob djece
(npr. do 15. godine Zivota). Takode, nije precizirano da li sva djeca moraju biti unutar tog
uzrasta, ni da li se broj djece posmatra kumulativno ili parcijalno.

Osim toga, uvodenje ove odredbe bi u praksi proizvelo dodatne administrativne i pravne
izazove za poslodavce, ukljuéujuéi zahtjev za dostavljanjem licnih i porodi¢nih podataka
zaposlenih, sto dodatno otvara pitanja zastite privatnosti i obrada podataka o djeci.

Uzimajuéi u obzir da pravni sistem veé prepoznaje posebnu zastitu roditelja kroz druge
institute — kao Sto su porodiljska i roditeljska odsustva, fleksibilno radno vrijeme, rad s
polovinom radnog vremena i drugo — smatramo da dodatno uveéanje godisSnjeg odmora na
ovakav neprecizan nacin nije sistemski opravdano.

Na kraju, ovakva formulacija moze dovesti i do neposredne ili posredne diskriminacije izmedu
radnika s djecom i bez djece, Sto je suprotno nacelu jednakog tretmana iz radnopravnih i
antidiskriminacijskih propisa, ukljucujué¢i zabranu diskriminacije po osnovu porodi¢nih
obaveza.

Zbog svega navedenog, predlazemo da se stav (3) brise u cijelosti, a ukoliko postoji potreba
za regulisanjem posebnih prava za roditelje, to treba udiniti precizno, uz jasno definisane
uslove, vremenska ogranicenja i uz postivanje nacela jednakosti i zabrane diskriminacije
CLAN 111.

(Naknada place za vrijeme godisnjeg odmora)

PRUEDLOG UPFBIH




Predlazemo da se pitanje naknade place za vrijeme koristenja godiSnjeg odmora precizno
definise na sljededi nacin:

,Radnik za vrijeme koriStenja godisSnjeg odmora ima pravo na naknadu plaée, u visini place
koju bi ostvario da je radio.”

Ovakvo rjeSenje pruza nuZnu pravnu sigurnost za poslodavca, jer uklanja prostor za
proizvoljna tumacenja. Neprecizne formulacije ili oslanjanje na Siroke interpretacije
(“prosjecna plata”, “zadnja ostvarena plata” i sl.) otvaraju prostor za razli¢ita tumacenja u
praksi, kako od strane radnika, tako i inspekcijskih tijela. To dovodi do poveéanog rizika od
radnih sporova i retroaktivnih potraZivanja. Jasno propisivanje da se naknada obra¢unava na
osnovu plate koju bi radnik ostvario da je radio — u okviru njegovog redovnog rasporeda —
omogucava precizno budZetiranje i planiranje troskova, bez ukljucivanja eventualnih bonusa,
stimulacija i dodataka koji nisu fiksni, niti garantirani. Uskladeno je sa praksom i na¢elom
,nema rada nema dodatne zarade. Radnik u periodu godiSnjeg odmora ne ucestvuje u
procesu rada i nije izlozen promjenjivim uslovima produktivnosti, uc¢inka ili noénog rada. Stoga
nije utemeljeno da naknada za vrijeme odmora ukljucuje varijabilne ili stimulativne elemente,
vec iskljucivo osnovnu platu koju bi ostvario na osnovu rasporeda rada.

Uvodenje jasne zakonske norme omogucava jednostavniju i ujednacenu primjenu kroz
obracun plata, smanjuje potrebu za dodatnim tumacenjima kroz pravilnike i kolektivne
ugovore, i time stiti poslodavca od nepotrebne izloZzenosti kontroli i sankcijama.

PredloZena definicija pruza osnov za dosljednu primjenu zakona i sprecava praksu da se
koriStenje godiSnjeg odmora koristi kao sredstvo za ostvarenje neosnovano uvecanih
primanja. Zakon mora biti jasan i precizan.

CLAN 113.
(Koristenje godishjeg odmora u dijelovima)

Predlazemo da se stav (2) preformulise u sljede¢em smislu:
»Ako radnik koristi godiSnji odmor u dijelovima, duzan je iskoristiti jedan dio godiSnjeg odmora
u trajanju od najmanje dvije sedmice u neprekidnom trajanju, najkasnije do kraja kalendarske

godine, osim ako se radnik i poslodavac drugacije ne dogovore.”

OBRAZLOZENJE

Upotreba izraza ,prvi dio” godiSnjeg odmora u kontekstu obavezne dvosedmiéne neprekidne
upotrebe do kraja kalendarske godine pokazala se u praksi kao izrazito neprakticna i
problematicna, narodito u djelatnostima gdje radni procesi ne dozvoljavaju duza odsustva, ili
gdje radnici u dogovoru sa poslodavcem koriste godisnji odmor u kraéim vremenskim
intervalima (npr. po nekoliko dana, uz praznike ili vikende).Ovakva formulacija dodatno
optereduje i administraciju i organizaciju posla, jer dolazi do pravne nejasnoce kako tretirati
situaciju u kojoj radnik u julu iskoristi 5 dana odmora, zatim u avgustu 10 dana — a ne postoji
,Prvi“jasno definisan period. Time poslodavac dolazi u situaciju pravne nesigurnosti i mogucih
sankcija, iako je radniku omoguéeno koriStenje odmora u skladu sa zakonom i poslovnim
potrebama.



U vecini zemalja Evropske unije, ukljucujuéi Sloveniju, Hrvatsku, Austriju i Njemacku, zakon
propisuje da radnik ima pravo na tzv. ,glavni” dio godisSnjeg odmora, koji treba iskoristiti u
neprekidnom trajanju (najéesée 10 uzastopnih radnih dana), ali ostavlja moguénost drugacdijeg
dogovora s poslodavcem, kao i koristenja preostalih dana odmora fleksibilno.

Na primjer, hrvatski Zakon o radu u ¢lanu 85. izri¢ito propisuje da radnik ima pravo iskoristiti
dvije sedmice godiSnjeg odmora u neprekidnom trajanju, osim ako se radnik i poslodavac ne
dogovore drugacije, ¢ime se omogucava balans izmedu zastite radnika i organizacijskih
potreba poslodavca.

Obavezivanje da se odredeni ,prvi“ dio koristi do kraja godine, u fiksnom obimu i redoslijedu,
direktno zadire u slobodu ugovaranja izmedu poslodavca i radnika, te zanemaruje specificne
potrebe sektora kao $to su proizvodnja, trgovina, IT i sezonski rad.

Fleksibilnost u planiranju i koristenju godiSnjeg odmora ne smije biti podredena formalizmu
koji u praksi donosi viSe Stete nego koristi. Na ovaj nacin jasno se Stiti pravo radnika na odmor
u duzem trajanju te se omogucdava se fleksibilnost u planiranju.

CLAN 114.
(PRENOSENJE GODISNJEG ODMORA U SLUEDECU KALENDARSKU GODINU)

Prijedlog UPFBIH

Precizirati Sta znaci nije iskoristio. Termin je neprecizan i izaziva dileme u primjeni u praksi.
Trenutna formulacija ostavlja otvoreno pitanje koliko dana radnik mora iskoristiti da bi se
smatralo da je iskoristio godiSnji odmor —da li se radi o jednom danu, polovini, ili kompletnom
odmoru? Ovakva neodredenost otvara prostor za razli¢ita tumacenja i izlaZze poslodavce riziku
od prekrsajnih sankcija. Vazeéi zakon u ¢lanu 77. jasno propisuje da radnik mozZe prenijeti
godi$nji odmor u narednu godinu samo ako nije bio u mogucnosti da ga iskoristi iz razloga na
strani poslodavca. Takvo rjeSenje balansira interese radnika i poslodavca i ujednaéeno se
primjenjuje u dosadasnjoj inspekcijskoj i sudskoj praksi. Zemlje ¢lanice EU, poput Hrvatske i
Njemacke, dozvoljavaju prenos godisnjeg odmora samo pod izuzetnim okolnostima, a
zakonom se izri¢ito navodi da radnik gubi pravo na odmor ako ga nije iskoristio u roku, osim
ako su u pitanju objektivne zapreke (npr. bolest, porod). Ovakva rjesenja Stite poslodavce od
nagomilavanja obaveza i planirajuée nesigurnosti.

Clan 115.

(Raspored koristenja godisnjeg odmora)

PRUEDLOG UPFBIH

Predlazemo brisanje stava (1) koji propisuje obavezu poslodavca da do kraja marta tekuce
godine donese raspored koristenja godisnjih odmora za sve radnike uz prethodne konsultacije
sa radnicima. Umjesto toga, predlazemo da se zadrzZi rjeSenje iz stava (4), prema kojem se
radniku najmanje 15 dana prije koristenja godiSnjeg odmora urucuje pojedinacna pisana
odluka ili rjesenje.



ObrazloZenje:

U praksi teSko primjenjivo za poslodavce sa ve¢im brojem radnika i promjenjivim procesima
rada. U djelatnostima sa ve¢im brojem zaposlenih (proizvodnja, maloprodaja, zdravstvo,
ugostiteljstvo, transport, gradevinarstvo, IT), nije moguce unaprijed — u januaru ili februaru —
donijeti cjelovit raspored koristenja godisnjih odmora, jer ni radnici ¢esto ne znaju unaprijed
kada Zele koristiti odmor, niti poslodavac moze realno planirati sve okolnosti koje uti¢u na
raspored rada (npr. bolovanja, fluktuacije, sezonski poslovi).

Nametanje formalne obaveze da se izradi raspored za sve radnike do marta rezultira u praksi
u njegovom formalnom donosenju, koji se kasnije mora vise puta mijenjati. Takva dinamika
ne doprinosi pravnoj sigurnosti, ve¢ dovodi do dodatnog administrativnog optereéenja i rizika
neuskladenosti s realnim stanjem.

Zadrzavanje obaveze iz stava (4) — da se radniku najkasnije 15 dana prije pocetka odmora uruci
pisana odluka — predstavlja razuman rok i u praksi se veé koristi, uz moguc¢nost dogovora s
radnikom i uvazavanje organizacijskih potreba poslodavca.

Zakonodavstva vedine drzava clanica Evropske unije (npr. Njemacka, Hrvatska, Slovenija,
Austrija) ne poznaju obavezu donosenja godiSnjeg plana odmora za sve radnike. Umjesto toga,
predvidena je fleksibilna praksa — utvrdivanje termina odmora kroz pojedinaéne odluke, uz
obavezu poStovanja prethodne najave i uzimanja u obzir organizacije rada. Ovo rjeSenje
osigurava i predvidivost i funkcionalnost, bez administrativnog pritiska na poslodavca.

Clan 116
(Plac¢eno odsustvo)

PRIMJEDBA UPFBiH

Predlazemo da se u stavu 1. ¢lana 116. dopuni i precizira, na nacin: brisanje nedefinisanog
izraza ,licne, potrebe” ,isl.” te dase doda,a Sto ce se detaljno utvrditi Pravilnikom o radu
poslodavca.”

Stav 12i 13 se brise.
OBRAZLOZENJE:

Pojam ,licne potrebe” bez ogranicenja pravno je neodreden i rizican za poslodavca.
Koristenje izraza ,licne potrebe” bez dodatnog normativnog uporista otvara prostor za Siroka
i proizvoljna tumacenja. U praksi, to dovodi do zahtjeva radnika za plaéeno odsustvo povodom
dogadaja koji nisu objektivno hitni niti nuzni (npr. preseljenje, proslave, imovinsko-pravni
postupci), Sto stvara pravnu i operativnu nesigurnost za poslodavca. Zakon treba da utvrdi
osnovni okvir prava, ali ne smije ulaziti u pojedinacno i otvoreno pobrojavanje licnih
dogadaja, jer to iskljucuje moguénost pravilnog normiranja kroz interne akte poslodavca.
Formulacija ,i sl.“ ne pripada normativhom jeziku i nedopustiva je u zakonskom tekstu. Pitanje
prava na placeno odsustvo treba biti odredeno kolektivnim ugovorima.



Prema ¢lanu 24. vaZzeceg Zakona o radu FBiH, poslodavac ima pravo da putem pravilnika o
radu utvrduje dodatna prava radnika u vezi s odsustvima, ukljucujudi i okolnosti pod kojima se
ono priznaje kao placeno. Praksa i sistemska rjeSenja potvrduju da se vrste i trajanje placenog
odsustva za liéne potrebe najéesc¢e ureduju upravo pravilnikom o radu, u skladu sa
specificnostima djelatnosti, brojem zaposlenih i operativnim zahtjevima poslovanja.

U zakonodavstvima EU, poput Njemacke, Austrije i Hrvatske, zakoni propisuju osnovne razloge
za placeno odsustvo (npr. smrt ¢lana porodice, brak, rodenje djeteta), ali se tacan broj dana i
dodatni razlozi ureduju kolektivnim ugovoromiili pravilnikom. Time se osigurava uskladenost
sa poslovnom stvarnoscu i specificnostima sektora.

PredloZena dopuna ¢lana u kojoj se predvida da se li¢ne potrebe na osnovu kojih se priznaje
placeno odsustvo definisu pravilnikom o radu poslodavca, predstavlja normativno ispravno i
funkcionalno rjeSenje. Zakon treba da postavi opsti okvir, a detaljno uredenje mora biti
ostavljeno podzakonskim i internim aktima — u skladu sa principom proporcionalnosti i
fleksibilnosti radnog zakonodavstva.

Normiranje dodatnih dana plac¢enog odsustva kroz zakon nije u skladu s principom
fleksibilnosti. Zakon ve¢ predvida osnovne oblike placenog odsustva (brak, smrt, bolest), a
proSirivanje obaveza poslodavca bez moguénosti da se to prilagodi konkretnim
organizacijskim i kadrovskim uslovima predstavlja prekomjerno uplitanje drzave u internu
organizaciju rada. U vecini drzava EU, poput Njemacke i Austrije, ovakva specifi¢na prava (npr.
dani za oca ili Skolski polazak) ureduju se kolektivnim ugovorom ili internim aktima, ¢ime se
omogucava da se uzmu u obzir moguénosti konkretnog sektora ili poslodavca.

CLAN 118.
(Koristenje nepla¢enog odsustva za vrijeme vjerskih, odnosno tradicijskih potreba)

PRIMJEDBA UPFBIH

UPFBiH predlaZze zadrzavanje postojeceg rjesenja iz vazeéeg Zakona o radu, prema kojem
radnik ima pravo na dva dana placenog i dva dana neplaéenog odsustva radi vjerskih i
tradicijskih potreba. PredloZeno rjeSenje povecéava broj dana sa najmanje cetiri, a najviSe Sest
dana pla¢enog odsustva godisnje po toj osnovi.

OBRAZLOZENJE

Povecanje sa dva na Sest dana plaéenog odsustva znaci trostruko veci trosak za poslodavce
bez moguénosti organizacione fleksibilnosti. U sektorima s velikim brojem zaposlenih (npr.
proizvodnja, trgovina, usluge), to dovodi do ozbiljnih problema u kontinuitetu poslovanja i
dodatnih troskova za zamjenu odsutnih radnika.

U drzavama c¢lanicama EU odsustva po osnovu vjerskih praznika uglavnom su ili zakonom
definisana kao neradni dani za sve gradane, ili definirana kao nepla¢ena odsustva ili koristena
iz redovnog godisSnjeg odmora (primjer: Francuska, Njemacka, Austrija).
Trenutna zakonska odredba koja omogucava dva dana plaéenog i dva dana neplaéenog
odsustva omogucava postivanje vjerskih sloboda, ali ne dovodi do prekomjernog zadiranja u



pravo poslodavca da organizuje radni proces i planira kapacitete. Radno pravo mora postovati
princip proporcionalnosti — posebno kada se uvedavaju prava koja terete iskljucivo
poslodavca. Predlozeno rjeSenje nije proporcionalno stvarnim potrebama i medunarodnoj
praksi.

CLAN 120.
(Placa)

UPFBIH PRUEDLOG

UPFBiH predlaZe zadrzavanje postojeceg zakonskog rjeSenja koje definiSe pla¢u kroz osnovnu
pladu, dodatke, uz zadrzavanje moguénosti isplate na osnovu ucinka i radne uspjesnosti, kao
dijela varijabilnog modela nagradivanja koji poslodavcu ostavlja nuzinu fleksibilnost u
upravljanju troSkovima rada.

Shodno navedenom ¢lan 121 i 122. brisati kompletno.

OBRAZLOZENJE

Dosadasnje rjeSenje je wuskladeno sa praksom EU i preporukama ILO-a.
Placa, kako je trenutno regulisana kroz osnovni i varijabilni dio, osigurava pravi¢nu naknadu
za rad (¢lan 23. Univerzalne deklaracije o ljudskim pravima) i u skladu je s praksom drZava
¢lanica EU koje podrzavaju sistem osnovne place + bonusi/stimulacije po uéinku (npr.
Njemacka, Slovenija, Ceska). Zadriavanje uéinka kao kriterija — kljuéna stavka za
produktivnost. Uklanjanje ili umanjivanje moguénosti stimulacije kroz ucinak obeshrabruje
radnike, a poslodavcima oduzima jedno od osnovnih upravljackih sredstava za podizanje
efikasnosti. Model u kojem radna uspjesnost uti¢e na visinu dijela pla¢e je standard u
privatnom sektoru i neophodan za trzisno orijentisano poslovanje.
Ako bi zakonski okvir bio krut i limitiran samo na fiksnu plaéu bez opcije varijabilnih elemenata,
poslodavci bi u kriznim periodima (inflacija, poremedéaji u lancima opskrbe, pad narudzbi)
tesko mogli odrzati broj zaposlenih. Zadrzavanjem postojeée strukture omogucava se
prilagodavanje. Vazno je zadrzati jasno razgranicenje: dodaci koji su obavezni po zakonu i
stimulacije koje zavise od poslovnih rezultata. Ovakva struktura omogucava transparentan
obracun place i smanjuje sporove u praksi. Postojeci propisi o minimalnoj plaéi osiguravaju
socijalni minimum. Nema potrebe dodatno regulisati detalje u ovom ¢lanu, sto bi stvorilo
pravnu konfuziju i potencijalno ogranicilo poslodavca u vodenju politike nagradivanja.

PredlaZe se brisanje ¢lana 121. i élana 122. Propisivanjem ovih prihoda kao materijalnih prava
iz radnog odnosa zakonski se ograni¢ava fleksibilnost poslodavca da samostalno ureduje
pitanja dodatnih beneficija u skladu s poslovnim rezultatima i finansijskim moguénostima.
Ovako formulisan ¢lan potiskuje slobodu ugovaranja izmedu poslodavca i radnika, te
kolektivnim ugovorima, Sto nije u skladu s medunarodnim standardima o fleksibilnosti radnih
odnosa i nacelu minimalne zakonske intervencije. Uvodenje ovakvih odredbi u zakon moze se
tumacditi kao stvaranje obaveze da se svi navedeni prihodi tretiraju kao ,,obavezni“, Sto biimalo
direktan utjecaj na povecanje troskova rada i dodatna porezna opterecenja, narocito u
sektorima sa sezonskim ili niskoakumulativnim poslovanjem. Direktive EU i prakse u vedini
drzava ¢lanica (npr. Njemacka, Austrija, Slovenija) ne propisuju ovakvu razradu prihoda
zakonom, veé ostavljaju to kolektivnim ugovorima i pravilnicima. Fokus je na minimalnim



pravima i obaveznim elementima place, a ne na dodatnim prihodima koji su rezultat radne
uspjesnosti, poslovnih rezultata ili interne politike poslodavca.

CLAN 123
(Jednakost placa)

Predlazemo brisanje stava (4) stava (5) i stava (6) iz ¢lana koji se odnosi na jednakost plaéa,
zbog prevelikih nejasnoéa, mogucnosti pogreSnog tumacenja i ugrozavanja principa pravi¢nog
nagradivanja rada u praksi.

OBRAZLOZENJE

Stav (4) kojim se jednakim radom smatra svaki posao ako bi dva radnika mogla jedno drugo
zamijeniti, ¢ak i u slicnim uvjetima, predstavlja izuzetno nepreciznu i u praksi tesko primjenjivu
odredbu. Privremena zamjena radnika — narocito u slucajevima kraceg trajanja, djelimi¢nog
preuzimanja zadataka ili ograni¢enih ovlasti — ne moze predstavljati osnov za jednakost place,
jer radnik koji mijenja kolegu ne preuzima punu sloZenost, odgovornost i obim njegovog
radnog mjesta. Ovakva formulacija moZe dovesti do apsurdnih situacija u kojima se svi radnici,
bez obzira na stvarni doprinos, sloZenost posla i odgovornost, nalaze u pravu na identi¢nu
platu, Sto je u direktnoj suprotnosti s nacelima pravi¢nosti i trziSne logike.

Stav (5) dodatno ostavlja nejasnode, jer uvodi pravilo jednakosti i za ,,prihode koje radnik
ostvaruje na osnovu radnog odnosa“, bez jasnog razgrani¢enja na Sta se to tacno odnosi — da
li ukljuCuje stimulacije, bonuse, nagrade za ucinak, naknade troskova i slicno. Takav pristup
direktno narusava pravo poslodavca da nagraduje individualni doprinos i rezultate rada, sto je
osnovni instrument upravljanja u¢inkom zaposlenih. Pitanje stimulativnog nagradivanja mora
ostati u nadleznosti poslodavca.

Stav (6), kojim se propisuje da je niStava svaka odredba ugovora, kolektivhog ugovora ili
pravilnika koja je u suprotnosti sa stavom (1), dodatno ucvriéuje prethodno problemati¢ne
stavove, dajuci im apsolutni pravni autoritet, i time ozbiljno ograni¢ava moguénost poslodavca
da putem pravilnika ili individualnih akata prilagodi sistem plaéa i nagradivanja realnim
potrebama i rezultatima u poslovanju. U skladu s medunarodnim standardima, ukljucujudi i
Direktivu EU 2006/54/EC o jednakom postupanju prema muskarcima i Zenama u pitanjima
zaposlenja i zanimanja, jednaka pla¢a se odnosi na rad jednake vrijednosti, ali uz dozvolu
razlike kada postoji objektivan i opravdan razlog (npr. razli¢ita odgovornost, slozenost, radni
ucinak, trziSna vrijednost).

Clan 124. (Isplata place, naknade plaée i prihoda uz placu)
PRIMJEDBA UPFBiH

Clan 124. stav (2): Rokovi za isplatu plaée su nejednako odredeni, i moraju se preciznije
uskladiti.

OBRAZLOZENJE:



Nejasno definisani rokovi za isplatu mogu dovesti do razlic¢itih tumacenja i primjene u praksi,
te stvaraju pravnu nesigurnost i moguci osnov za sporove. U interesu pravne sigurnosti i zastite
i radnika i poslodavaca, predlaze se jasno i precizno definiranje rokova za isplatu place u
samom zakonskom tekstu, vodedi raCuna o mogucnostima poslodavaca, posebno iz sektora sa
neredovnim prilivima sredstava.

Clan 125.

(Isprave o plaéi, naknadi plaée, otpremnini i drugim primanjima radnika)

PRIMJEDBA UPFBIH

Stav (2) i stav (4) - Pla¢a i naknade plaée nisu precizno definisane, sto moZe dovesti do
problema u tumacenju.

OBRAZLOZENJE:

Neprecizno razlikovanje izmedu place i naknada moze izazvati poteskoce prilikom obracuna i
isplate obaveza, kao i kod inspekcijskog nadzora. Potrebno je jasno razlikovati Sta se
podrazumijeva pod pojmom plaée, a Sta pod pojmom naknade plaée, u skladu s vazeéim
standardima obracuna i isplate primanja radnika.

Clan 126.
(Pravo na povecéanu plaéu)

U stavu (1) potrebno je staviti tacku iza rije€i ,,ili ugovorom o radu“. brisati sve nakon toga
u stavu 1.

Brisati stavove 2.3.4.1i 5.

ObrazloZenje:

UdruZenje poslodavaca FBiH odluc¢no se protivi zakonskom propisivanju visine i nacina
povecanja plade za otezane uvjete rada, prekovremeni i noéni rad, te rad nedjeljom,
praznicima i neradnim danima. Ovo je klasi¢no materijalno pravo iz radnog odnosa koje treba
biti uredeno iskljucivo kolektivnim ugovorom, a ne zakonom.

Pitanja visine dodataka na pla¢u po osnovu otezanih uvjeta rada i rada u posebnim
okolnostima isklju€ivo su predmet kolektivnog ugovaranja i ne mogu biti predmet Zakona o
radu. Takva praksa je u suprotnosti s osnovnim principima autonomije kolektivnog
pregovaranja koje priznaje:

Uredivanje ovog pitanja putem zakona je Stetno i neprihvatljivo iz viSe razloga:



Razlicitosti izmedu djelatnosti i sektora: Nije moguce istim zakonskim rjeSenjem tretirati,
npr., rad noc¢u u industrijskoj proizvodnji, rad u turizmu, zdravstvu ili IT sektoru. Svaka
djelatnost ima svoje specificnosti, radnu dinamiku, sezonalnost i trziSne okolnosti koje moraju
biti uzete u obzir prilikom utvrdivanja dodataka — i to kroz socijalni dijalog, ne zakon.

Autonomija poslodavca i kolektivho pregovaranje: Ovakvo zakonsko normiranje
obesmisljava ulogu kolektivnog pregovaranja koje predstavlja temelj evropskog i
medunarodnog standarda radnog prava. Nametanje zakonskog minimuma dodatka (50%)
potpuno je neopravdano i nefleksibilno, te ne uzima u obzir plateznu sposobnost
poslodavaca, sektor u kojem posluju, niti realne troskove poslovanja. Ovakva rjesenja
dodatno opterecuju privredu, narocito mikro i mala preduzeca.

PredloZena zakonska norma je neprimjenjiva, rigidna i u suprotnosti sa savremenim pravnim
principima regulacije rada, te kao takva predstavlja neopravdano zadiranje u poslovnu
autonomiju i ugovornu slobodu poslodavaca.

Clan 127
(Naknada place)
Primjedba UPFBIH

Clan 127. stav (3)Tekst stava (3) treba izmijeniti tako da se prekid rada ne tretira isklju¢ivo kao
,krivica poslodavca®, ve¢ se moraju uzeti u obzir i objektivne okolnosti kao $to su tehnicki
kvarovi, zastoji u isporuci sirovina, havarije, viSom silom izazvane situacije i dr.

Smatramo da nijedan odgovoran poslodavac nema interes da prekida radni proces, jer svaki
prekid rada direktno ugrozava poslovanje i trzisSnu poziciju firme. Prekid rada moZe nastati
usljed vanjskih okolnosti koje nisu ni krivica radnika niti poslodavca — kao Sto su kvarovi
masina, zastoji u lancu snabdijevanja, ili havarije. Ovakve okolnosti se ne mogu pravno
tretirati kao iskljuciva krivica poslodavca.

Utvrdivanje krivice u takvim okolnostima moze biti pravno i tehnic¢ki neizvodivo, te moze
izazvati pravnu nesigurnost i potencijalne sporove. Zato je nuzno omoguciti fleksibilnije
normiranje kroz kolektivni ugovor, a ne putem zakona.

Takoder, predlaganje minimalne naknade (npr. 50%) u takvim slucajevima treba biti stvar
dogovora i sektorskih pregovora, jer situacije u energetici, prehrambenoj, gradevinskoj ili IT
industriji nisu ni priblizno iste.

U interesu sistematicnosti i preglednosti zakona, regulisanje pitanja prekida rada poslodavca
u slucaju vise sile, tehni¢ko-tehnoloskih i ekonomskih razloga treba biti posebno normirano i
razdvojeno od isprava o primanjima. Ovakva sistematizacija doprinosi boljem razumijevanju
prava i obaveza i sprjecava razli¢ita tumacenja.



Clan 130.
(Izum ostvaren na radu ili u vezi sa radom)

PRIMJEDBA UPFBIH

Stav (2) treba precizirati i prosiriti definisanjem pojma poslovne tajne, kako bi se izbjegla
nejasnoca u praksi i omogucila bolja zastita interesa poslodavca. Npr. radnik je duzan cuvati
kao poslovnu tajnu i ne smije ih prenijeti treCem licu bez prethodnog pisanog odobrenja
poslodavca. Poslovhom tajnom se smatraju sve poslovne informacije u svakom obliku,
ukljucujuci softvere, nacrte, modele, studije, specifikacije, baze podataka, tehnicko-
tehnoloske i proizvodne informacije, rezultate istraZivackih radova, kao i informacije o
kupcima, dobavlja¢ima, saradnicima, te svi finansijski, komercijalni i strateski podaci koji nisu
poznati i ¢ije bi otkrivanje moglo Stetiti poslodavcu. Radnik je duzan ¢uvati poslovnu tajnu
tokom trajanja radnog odnosa i nakon njegovog prestanka. Neovlasteno otkrivanje poslovne
tajne predstavlja tezu povredu radne obaveze

ObrazloZenje:

Zakon u ovom ¢lanu predvida obavezu ¢uvanja podataka o izumu kao poslovne tajne, ali ne
daje nikakvu definiciju poslovne tajne, sto u praksi izaziva dileme i pravnu nesigurnost. U
interesu pravne jasnoce i zastite poslodavaca, potrebno je precizno definirati pojam ,,poslovne
tajne” u skladu s najboljim evropskim praksama i Direktivom (EU) 2016/943 o zastiti
neotkrivenog know-how i poslovnih informacija (poslovnih tajni) od nezakonitog pribavljanja,
koriStenja i otkrivanja.

S obzirom na osjetljivost tehnickih, razvojnih i trziSnih podataka u poslovanju, narocito u
industrijama koje se oslanjaju na inovacije i know-how, nedozvoljeno otkrivanje poslovnih
tajni mora se tretirati kao teza povreda radne obaveze i imati jasno normiranu pravnu
posljedicu. Time se stiti poslovna konkurentnost poslodavaca i smanjuje rizik od zloupotrebe
povlastenih informacija.

CLAN 130. (IZUM OSTVAREN NA RADU ILI U VEZI SA RADOM)

PRUEDLOG UPFBIH

Predlazemo da se odredi rok u kojem je radnik duzan da obavijesti poslodavca o izumu,
predmetima industrijskog dizajna odnosno tehnickom unapredenju koje je ostvario na radu il
u vezi sa radom.

Clan 134.
(Naknada u slucaju ugovorene zabrane takmicenja)

PRIMJEDBA UPFBiH

U stavu (2), nakon rijeci ,za prethodni mjesec” treba dodati:



,a ako poslodavac ne izvrsi isplatu u ugovorenom roku, ugovorena zabrana takmicenja
prestaje da proizvodi pravno dejstvo i ugovorne strane nemaju medusobnih obaveza po
osnovu zabrane takmicenja.”

ObrazloZenje:

U svrhu zastite pravne sigurnosti i preciznog definisanja prava i obaveza, smatramo
neophodnim da zakon jasno predvidi posljedicu neizvrSenja obaveze poslodavca u vezi s
isplatom naknade za zabranu takmicenja.

Naime, zabrana takmicenja ograni¢ava radnikovu slobodu rada i trziSnog nastupa, ali je
dozvoljena pod uslovom da se radniku za to isplati primjerena naknada. Medutim, u slu¢aju
da poslodavac ne isplati tu naknadu u predvidenom roku, logi¢no je i pravi¢no da se zabrana
takmicenja automatski raskida, jer radnik u tom slucaju trpi ogranicenje bez naknade, sto je
pravno neprihvatljivo i protivno temeljnim principima reciprociteta obaveza.

PredloZena dopuna osigurava balans u pravima i obavezama, i u potpunosti je uskladena sa
standardima evropskog ugovornog prava i praksom sudova EU, prema kojima se klauzule o
zabrani takmicenja smatraju obavezujué¢im samo dok postoji uzajamna korist za obje strane.

Ova norma dodatno doprinosi pravnoj izvjesnosti i smanjuje rizik od arbitrarnih tumacenja,
te sprjecava sudske sporove po osnovu nejasnoca.

Clan 136.
(Odustanak od ugovorene zabrane takmicenja)

PRIMJEDBA UPFBiH

U ¢lanu 136. stav (2), nakon rijeci ,ovog zakona nakon isteka roka od tri mjeseca...” zamijeniti
tekstom: ,ovog zakona nakon dostavljanja obavijesti iz prethodnog stava...”

ObrazloZenje:

Vrlo jednostavno je rjeSenje da ukoliko poslodavac obavijesti radnika da odustaje od ugovorne
zabrane, viSe nema obavezu plaéanja naknade radniku, jer radnik nakon toga moze slobodno
traziti posao i zaposliti se kod bilo kojeg poslodavca na trzistu rada.

Ne bi imalo logike da nakon $to poslodavac dostavi radniku pisanu obavijest o odustanku od
zabrane, radnik se odmah zaposli u konkurentskoj firmi, a da poslodavac i dalje ima obavezu
isplacivati naknadu naredna tri mjeseca. Takvo rjeSenje nije pravi¢no i finansijski optereéuje
poslodavca bez osnova, te dovodi do apsurdne situacije u kojoj se naknada isplacuje iako vise
ne postoji obaveza uzdrzavanja od konkurencije.

PredloZena izmjena osigurava pravicnost, efikasnost i jasno definisanje obaveza izmedu
ugovornih strana, u skladu s trziSnim principima i standardima radnog prava.



Clan 143.
(Nacini prestanka ugovora o radu)

PRIMJEDBA UPFBiH

PredloZeno zakonsko rjeSenje iz tacke k) nije dosljedno ni pravno utemeljeno u odnosu na
druga rjeSenja iz istog ¢lana. Konkretno, radniku koji pocini krivicno djelo na radu ili u vezi sa
radom, a bude pravosnazno osuden na kaznu zatvora duzu od tri mjeseca, ali kaznu ne izdrZzava
jer je otkupi ili zamijeni nov€anom kaznom — radni odnos ne prestaje po sili zakona.

S druge strane, prema tacki l) istog ¢lana, radniku prestaje radni odnos ve¢ po prijemu rjesenja
o pritvoru u trajanju duzem od tri mjeseca, i to prije nego Sto pritvor fakticki pocne.

Time se otvara pravna i logicka nelogi¢nost: izricanje pritvora automatski prekida radni
odnos, dok pravosnazna presuda za krivicno djelo pocinjeno na radu ili u vezi saradom — ne
proizvodi takvo dejstvo, ukoliko ne dode do izdrZzavanja zatvorske kazne.

Postavlja se dodatno pitanje: kako postupati u sluajevima kada je radniku izrecena kazna
zatvora do tri mjeseca ili kada je kazna zamijenjena nov€anom, iako je radnik pravosnazino
osuden za krivicno djelo koje je pocinio u vezi sa radom? Po postojecem tekstu, poslodavac
nema mogucénost da u tim situacijama zakonito raskine radni odnos, ¢ak i ako postoji
potvrdena krivica za pocinjenje ozbiljnog krivicnog djela protiv interesa poslodavca.

Dodatno, kada se uzme u obzir rok za otkaz od 15 dana i Cinjenica da nacrt Zakona o radu ne
prepoznaje krivicnu presudu kao osnov za prestanak radnog odnosa, dolazimo do apsurdnog
zakljucka:

Poslodavac moze sankcionisati lakSe povrede radnih obaveza (npr. kasnjenje, nepostivanje
radnog vremena), ali ne moze zakonito sankcionisati krivicna djela na raduiili u vezi sa radom,
ukoliko ne dode do stvarnog izdrzavanja kazne zatvora.

Shodno navedenom predlazemo da se jasno normira da i pravosnazna presuda za kriviéno
djelo pocinjeno na radu ili u vezi sa radom, bez obzira na izdrzavanje kazne, moze biti osnov
za prestanak radnog odnosa po sili zakona ili za vanredni otkaz, te da se propiSe da pocinjenje
kriviénih djela na radu predstavlja tezu povredu radne obaveze.

Clan 146.
(Redovni otkaz ugovora o radu)

PRIMJEDBE UPFBiH

Tacke c) i d) stava (1) treba brisati jer ne predstavljaju osnove za redovan otkaz, ve¢ se radi o
razlozima za vanredni otkaz, koji je veé regulisan posebnim ¢lanom zakona.

KrSenje radnih obaveza (tacka c) i nezadovoljavanje na probnom radu (tacka d) po svojoj
pravnoj prirodi predstavljaju povrede radne discipline i osnov su za vanredni otkaz bez
otkaznog roka. Njihovo zadrzavanje u ¢lanu koji reguliSe redovni otkaz unosi pravnu konfuziju
i otvara mogucnost zloupotrebe otkaznih procedura.



Stav (2) i (3) treba u potpunosti brisati.

U slucaju poslovno uvjetovanog otkaza, kriteriji poput starosti, duZine radnog odnosa i
porodicnih obaveza radnika nisu relevantni za ekonomske, tehnoloske ili organizacijske
razloge koji su isklju¢iva osnova takvog otkaza.

PrdloZeni stav 2 pretjerano detaljno ureduje unutrasnju organizaciju poslodavca, te unosi
nejasnoce i rizik od pravne nesigurnosti. Ukoliko npr. poslodavac zbog racionalizacije ukine
odredenu sluzbu ili radnu jedinicu, duZina staza ili materijalni status radnika ne mogu imati
uticaj na opravdanost takvog poslovnog poteza. Takvi kriteriji, ako se uopée primjenjuju, treba
da budu uredeni internim aktima ili kolektivnim ugovorom, ne zakonom.

PredlozZeni stav 3 podrazumijeva izuzetak od prethodnog stava, ali kao i stav (2), zadire u
poslovnu odluku i organizacionu strukturu poslodavca. Pravljenje razlike u primjeni otkaza na
osnovu toga da li poslodavac zaposljava vise ili manje od 20 radnika nije pravno opravdano i
predstavlja ograni¢enje poslovne slobode mikro i malih poslodavaca, suprotno principima
jednakog tretmana iz prava EU i standarda slobode poslovanja.

CLAN 147. (IZVANREDNI OTKAZ UGOVORA O RADU)

U stavu 1. potrebno je detaljnije pojasniti, precizirati, posto je osjetljivo podrucje, pogotovo iz
razloga sudske praske i potrebe provodenja disciplinskog postupka protiv odgovornog radnika.
Ovo je potrebno detaljnije pojasniti, precizirati, poSto je osjetljivo podrucje, pogotovo iz
razloga sudske praske i potrebe provodenja disciplinskog postupka protiv odgovornog radnika.

STAV 2 Kratak rok predlazem objektivni i subjektivni rok, od nastanka povrede i saznanja za
povredu.

Clan 149.
(Postupak prije otkazivanja ugovora o radu)

PRIMJEDBE UPFBiH

Stav (1) treba brisati jer poslodavac ne mora prethodno pismeno upozoriti radnika prije
davanja otkaza u slucaju teze povrede radne obaveze ili vise lakSih povreda. Radniku treba biti
omoguceno iznoSenje odbrane, ali pisano upozorenje kao preduslov za otkaz nije pravno
opravdano, narocito u slu¢aju vanrednog otkaza.

Stav (2) takode treba brisati jer se uvodi nejasan i nedovoljno definisan pojam ,,okolnosti zbog
kojih nije opravdano ocekivati od poslodavca da saslusa radnika®. Takva formulacija dovodi do
pravne nesigurnosti i razli¢itih tumacenja u praksi, Sto mozZe rezultirati neujednacenom
sudskom praksom i oteZzanim postupanjem poslodavaca. Ovim pristupom se krsi princip
zakonitosti i onemogucava efikasno sankcionisanje povreda radnih obaveza, posebno kada
su one ozbiljne.



Clan 150.
(Saglasnost za otkaz sindikalnom povjereniku)

PRIMJEDBE UPFBiH

Predlazemo brisanje obaveze pribavljanja prethodne saglasnosti Ministarstva za otkaz
sindikalnom povjereniku, kao i skradivanje roka zasStite nakon prestanka funkcije, te
preciznije definiranje kruga zasti¢enih osoba.

OBRAZLOZENJE:

Zastita sindikalnih povjerenika od diskriminacije i otkaza jeste opravdana i mora biti
zagarantovana, ali mora biti uskladena sa principima proporcionalnosti i pravne sigurnosti.
Obaveza poslodavca da pribavi prethodnu saglasnost Ministarstva za otkaz:

e predstavlja pretjerano administrativno opterecenje,

¢ nema uporiste u konvencijama MOR-a ni direktivama EU, koje ne zahtijevaju
intervenciju izvrsne vlasti,

e ugrozava efikasno vodenje poslovnih procesa, posebno u slu¢aju ozbiljnih povreda
radne obaveze od strane zasti¢enih radnika.

Smatramo da je sudska zastita nakon otkaza dovoljna i efikasnija mjera zasStite prava
sindikalnog povjerenika, u skladu s medunarodnim standardima.Takode, predlazemo da se
zastitni period nakon prestanka funkcije ogranici na najviSe 3 mjeseca,

Takoder stav 3. presSiroko definise sindikalnog povjerenika. Ukljuivanjem predsjednika,
zamjenika i ¢lanova upravnih i nadzornih odbora, ¢lanova skupstine i sl., broj osoba pod
zaStitom pretjerano se prosiruje, sto narusava jednakost u tretmanu radnika i moZe dovesti
do zloupotrebe statusa radi osiguranja radne sigurnosti, bez stvarnog obavljanja sindikalne
funkcije na nivou poslodavca. Predlazemo da se krug zasti¢enih osoba suzi samo na ovlastene
sindikalne povjerenike kod poslodavca, a ne na ¢lanove visih tijela sindikalnih organizacija
koje nemaju neposrednu vezu s poslodavcem.

Clan 153.
(Trajanje otkaznog roka)

PRIMJEDBE UPFBiH

PredlaZze se izmjena odredbi koje ureduju otkazne rokove, uz poseban osvrt na potrebu da se
otkazni rokovi ne produzavaju iznad mjere koja bi opteretila poslodavce.

Obrazlozenje:

U vezi sa ovim ¢lanom izrazavamo zabrinutost u pogledu predloZenih odredbi koje se odnose
na otkazne rokove.

Predugi otkazni rokovi, narocito kod duZeg radnog staza, mogu znacajno povecati
administrativni i finansijski teret poslodavaca, posebno malih i srednjih preduzeda, te



negativno uticati na fleksibilnost trziSta rada. Takvo rjeSenje nije primjenjivo na sve privredne
grane i onemogucava efikasno upravljanje ljudskim resursima.

Potencijalno produZenje otkaznog roka moze znacajno povecati administrativni i finansijski
teret za poslodavce, posebno za malai srednja preduzeca, te negativno uticati na fleksibilnost
trzista rada. S obzirom na specifi¢nosti razliCitih privrednih sektora, smatramo neophodnim
da se u tekstu razmotre uravnotezena i fleksibilna rjeSenja.

Zbog toga je nuzno omoguditi da otkazni rok bude definisan internim aktom poslodavca ili
ugovorom sa radnikom, uz ogranicenje trajanja do najvise 30 dana. Time se postiZe balans
izmedu prava radnika i realnih kapaciteta poslodavaca, uz ocuvanje konkurentnosti i
predvidivosti u poslovanju.

CLAN 155. (ANEKS UGOVORA O RADU)

PRUEDLOG UPFBIH

Predvidjeti da pravilnikom o radu poslodavac moze prosiriti slu¢ajeve za sklapanje aneksa.

Clan 156.
(Pismeno obavjestenje)

PredlaZe se brisanje obaveze dostavljanja posebnog pisanog obavjestenja uz aneks ugovora
o radu.

ObrazloZenje:

Obaveza dostavljanja posebnog pisanog obavjeStenja uz aneks ugovora predstavlja
nepotreban administrativni teret za poslodavca, narocito kada se uzme u obzir da se svi
razlozi, rokovi i pravne posljedice mogu precizno navesti u samom tekstu aneksa ugovora.

U praksi, poslodavci ve¢ pripremaju anekse ugovora u pisanom obliku i dostavljaju ih
radnicima uz sve potrebne podatke. Dodatna obaveza slanja posebnog dokumenta koji
ponavlja iste informacije komplikovala bi postupak izmjene ugovora o radu, bez stvarne
koristi za zastitu prava radnika.

Zato se predlaze da se omogudi da obrazloZenje ponude aneksa bude sadrzano u tekstu
samog aneksa, ¢ime se zadrzava pravna sigurnost, a istovremeno smanjuje administrativno
optereéenje za poslodavce.

Clan 158.
(Sudski raskid ugovora o radu)

PRIMJEDBA UPFBiH

Predlaze se brisanje ¢lana 158. koji ureduje mogucnost da sud odreduje dan prestanka radnog
odnosa nakon sto utvrdi nedopustenost otkaza.



ObrazloZenje:

Nema potrebe da se sud uklju¢uje u odredivanje novog datuma prestanka radnog odnosa. U
slucaju kada sud utvrdi da je otkaz bio nezakonit, radnik se ima pravo vratiti na posao. Ukoliko
radnik ne Zeli nastaviti radni odnos, to se tretira kao njegov otkaz, i radni odnos prestaje u
skladu sa opéim pravilima Zakona o radu.

Uklju¢ivanje suda u odredivanje datuma prestanka radnog odnosa, mimo opcih pravila,
predstavlja nepotrebno mijesanje u poslovnu politiku i pravnu sigurnost, te otvara prostor
za neujednacenu sudsku praksu.

Clan 159.
(Razlozi za otkaz)

PRIMJEDBA UPFBiH

Clan 159. navodi tri razli¢ite kategorije razloga za otkaz, a sustinski bi trebao taksativno
propisati teZe i lakSe povrede radnih obaveza, te jedinstveno urediti razloge za vanredni
otkaz.Trenutni pristup, kojim se u stavu (1) govori o "opravdanom razlogu", u stavu (2) o
povredi radne obaveze "krivicom radnika", a u stavu (3) o "nepostivanju radne discipline",
unosi terminolosku i pravnu nejasnocu, iako se u sva tri slu¢aja radi o odgovornostima koje
zahtijevaju provodenje disciplinskog postupka. Terminologija mora biti ujednacena i precizno
vezana za sistem disciplinske odgovornosti radnika.

Stav (1) tacka a) Treba propisati moguénost da poslodavac otkaZze ugovor o radu radniku za
kojeg se, na periodicnom ljekarskom pregledu, utvrdi da je ograniceno sposoban ili
nesposoban za rad, po istim uslovima kao za Il kategoriju invalidnosti. To je vazno jer ¢lan 44.
Zakona o radu daje poslodavcu ovlastenje da utvrduje uvjete rada i potrebnu radnu
sposobnost.

Ako radnik te uvjete ne ispunjava, i nije moguce izvrSiti njegovu preraspodjelu ili
dokvalifikaciju, tada postoji osnov za liéno uvjetovani otkaz. Ovo je ve¢ predvideno ¢lanom
59. Zakona o zastiti na radu FBiH i trebalo bi se eksplicitno prenijeti u Zakon o radu, kako bi
vazilo za sve poslove, bez obzira na rizik. Niko ne bi trebao obavljati poslove za koje ne
ispunjava uvjete.

Stav (1) tacka b) Treba precizirati da rok za otkaz u ovom slucaju tece od dana dostavljanja
poslodavcu pravosnaine presude u krivicnom postupku. U suprotnom, nemoguce je
postovati rok iz ¢lana 147. stav (2) ZOR, koji ograni¢ava moguénost vanrednog otkaza na 15
dana od saznanja za Cinjenicu.

Stav (2) Treba brisati rije¢ "krivicom". Bit je u tome da radnik odgovara za ucinjenu tezu ili
lakSu povredu radne obaveze, bez obzira na umisljaj, namjeru ili krajnju nepaznju. Termin
"krivica" vuce na krivicno pravo i moze izazvati pogreSna tumacenja u praksi. Pravilnik o radu
ne mora dokazivati umisljaj ili namjeru za povredu — svaka povreda treba biti sankcionisana
ako ima posljedice za radni proces.



Stav (3) tacka d) i stav (4): U praksi se postavlja pitanje na koji nain se dokazuje prisustvo
alkoholaili drugih opojnih sredstava. Da li je dovoljno da poslodavac izvrsi alkotestiranje, kao
Sto je bila praksa prema prethodnom Zakonu o zastiti na radu (¢lan 44), ili se mora radnik
uputiti na vanredni ljekarski pregled posto stav (4) dozvoljava da se okolnosti "utvrde na drugi
nacin u skladu sa opéim aktom", treba pojasniti da to ukljucuje alkotestiranje od strane
poslodavca, kako bi se izbjegle dileme u praksi.

Stav (5): Razlozi iz stava (5) su razlozi za redovan otkaz i treba ih propisati u ¢lanu 146. Zakona
o radu, a ne u ovom ¢lanu koji se tice odgovornosti radnika.

Clan 160 do ¢lana 166.
(Disciplinska odgovornost)

PRIMJEDBA UPFBiH

Za male kompanije i obrtnike najbolje rjesenje je da disciplinska odgovornost bude uredena
internim aktima poslodavca (pravilnik o radu), uz preciziranje u ¢lanu 160. da se jasno propise
ovlastenje poslodavca da definiSe lakSe i teZe povrede.

Uporedna praksa zemalja EU pokazuje da u Njemackoj i Austriji, zakon propisuje osnovne
obaveze radnika, ali disciplinske mjere se ureduju kroz kolektivne ugovore ili interne akte. U
Sloveniji, navodi opce razloge za otkaz, dok detalji disciplinskih prekrsaja i mjera ostaju u
pravilnicima i kolektivnim ugovorima. U Francuskoj zakon definiSe minimum, dok je interno
regulisanje klju¢ni instrument.

Predlazemo da se disciplinsku odgovornost ostavi u potpunosti u nadleznosti poslodavca, uz
obaveznu proceduru i ograni¢enja koja garantuju praviéno postupanje. Zakon treba da
definiSe da poslodavac pravilnikom o radu utvrduje Sta se smatra lakSom i teZom povredom
radne obaveze.

Clan 176.
(Nacin i postupak formiranja Vijeca uposlenika)

PRIMJEDBA UPFBiH

Predlazemo stavljanje van snage zastarjelog Zakona o vije¢u zaposlenika FBiH (,SI. novine
FBiH“, broj 38/2004).

U novi Zakon o radu ukljuciti rjesSenje koje regulise:

o formiranje i ulogu vije¢a zaposlenika u kompanijama koje broje preko 30
radnika,

o jasne odredbe koje precizno ureduju kada je potrebna prethodna saglasnost ili
misljenje, a kada nije,

o ograniciti ovlastenja radnickih tijela samo na pitanja od stvarnog uticaja na
radni odnos, uz postivanje nacela proporcionalnosti i funkcionalnosti.



OBRAZLOZENJE

Zakon o vije€u zaposlenika FBiH stupio je na snagu 25.07.2004. godine, prije vise od 20 godina,
i do danas nije uskladen sa Zakonom o radu iz 2016. godine. Brojne njegove odredbe su pravno
i prakti¢cno neprovodive — rokovi, postupci i obaveze iz tog zakona nisu uskladeni s vazeé¢im
normama radnog prava, niti sa realnim okolnostima poslovanja. Neki instituti predvideni tim
zakonom su postali suvisni ili se dupliraju s drugim institutima.

Ostavljanje tog zakona na snazi dovodi do brojnih dilema u praksi, posebno u pogledu
obaveznih prethodnih saglasnosti vije¢a zaposlenika u disciplinskim i otkaznim postupcima, te
tumacenja odnosa sindikata i vije¢a zaposlenika. Ukoliko se Zakon o vije¢u zaposlenika FBiH
ne stavi van snage, ¢ak i donoSenjem novog Zakona o radu nece se otkloniti problemi u
primjeni jer ¢e ostati paralelna pravna norma koja otvara prostor za razli¢ita tumacenja i
pravnu nesigurnost. Praksa Vrhovnog suda FBiH ve¢ je iSla u pravcu da u slucajevima teze
povrede radne obaveze poslodavac nije duzan pribaviti prethodnu saglasnost sindikata ili
vijeca zaposlenika, ¢ime se indirektno potvrduje potreba da ta pitanja konacno i jasno regulise
isklju¢ivo Zakon o radu.

Clan 198.
(Vrijeme na koje se sklapa kolektivni ugovor)

PRIMJEDBA UPFBiH

Zadrzati trenutno vaZece rjeSenje iz Zakona o radu FBiH — ¢lan 143. i 144. i ne uvoditi
ogranicenje od 5 godina u Nacrtu.

CLAN 232. (RAD STUDENATA)

U stavu 5 prijedlog da se napraviti modalitet i za maloljetne osobe iznad 16 godina da se
obuhvate i srednjoskolci,

KAZNENE ODREDBE

Clan 251. i 252. — visina novéanih kazni

PRIMJEDBA UPFBiH

Potrebno je izvrsiti korekciju visine kazni i precizirati razdvajanje prekrsaja u vise kategorija s
odgovarajucim rasponom kazni, vodeci se nacelima razmjernosti i pravi¢nosti. Najvisa nov€ana
kazna za poslodavca kao pravno lice ne bi smjela prelaziti 5.000 KM, kako je to propisano i
vaze¢im Zakonom o radu FBiH. Posebno je vazino izdvojiti ponovljene prekrsaje kao tezu
kategoriju, za koje se moze predvidjeti viSi raspon kazne.

Shodno navedenom predlazemo:

e uvesti sistem kategorizacije prekrsaja (npr. teski, srednji, laki),
e jasno izdvojiti ponovljene prekrsaje kao posebnu kategoriju sa strozim kaznama,



o zalakeiispravljive prekrsaje (npr. proceduralne greske, kasnjenje s dostavom rjesenja)
propisati nize kazne, koje su ujedno i stimulativne za otklanjanje nepravilnosti, a ne
represivne.

OBRAZLOZENIJE:

U Nacrtu zakona predvidene su izuzetno visoke kazne, i do 15.000 KM, ¢ak i za prekrsaje koji
su tehnicke ili administrativne prirode. Takav pristup ne pravi razliku izmedu teskih povreda
zakona (npr. neprijavljivanje radnika) i banalnih propusta (npr. nepotpuna dokumentacija ili
proceduralna greska). Time se dovodi u pitanje nacelo razmjernosti i srazmjernost izmedu
teZine prekrSaja i visine sankcije, Sto je u suprotnosti sa savremenim pristupom u EU
zakonodavstvu. Pored toga, u zakonodavstvu mnogih evropskih zemalja, kao i u domaéem
prekrSajnom pravu, posebno se tretiraju ponovljeni prekrsaji, koji opravdano mogu biti teze
sankcionisani. U ovom nacrtu ne postoji takvo diferenciranje — svi prekrsaji su tretirani
jednako, bez obzira na to da li je rije¢ o prvom, ponovljenom ili kontinuiranom krSenju zakona.

Clanovi 257. i 258. — Rok za uskladivanje Pravilnika o radu i ugovora o radu
PRIMJEDBA UPFBiH

Rok za uskladivanje Pravilnika o radu i ugovora sa odredbama novog Zakona o radu produZiti
sa 6 mjeseci na najmanje 9 mjeseci od dana stupanja na snagu Zakona. Rok za uskladivanje
ugovora o radu treba teci od dana stupanja na snagu novog Pravilnika o radu, a ne od dana
stupanja na snagu Zakona, jer se novi ugovori o radu u praksi ne mogu u potpunosti uskladiti
prije nego Sto poslodavac donese novi Pravilnik o radu.

OBRAZLOZENJE:

PredloZeni rok od 6 mjeseci je suvise kratak, narocito imajuci u vidu broj i obim promjena koje
donosi novi Zakon. Radi se o sistemskoj izmjeni zakonodavnog okvira koja zahtijeva pazljivu
analizu i pravilno pravno tumacenje svih novih obaveza, uklju¢ujuci korekciju internih akata
(Pravilnika o radu) i prilagodavanje ugovora o radu velikog broja radnika.

Posebno naglasavamo da se donosenje Pravilnika o radu cesto vrsi uz angazman eksternih
pravnih savjetnika, sindikata i radnickih vije¢a gdje postoje, sto dodatno otezava postivanje
roka. U tom smislu, zakon mora biti fleksibilan i u skladu s realnim kapacitetima poslodavaca,
posebno malih i srednjih.

Dodatno, poslodavci se neée nalaziti u objektivnoj mogucénosti da pravilno zakljuée ugovore o
radu dok ne usklade Pravilnik o radu sa novim Zakonom. Stoga, krajnji rok za zaklju¢enje novih
ugovora o radu treba teéi od dana stupanja Pravilnika na snagu, jer on je osnov za uskladivanje
ugovora sa internim aktima.

Clan 259.
(Propisi predvideni za provodenje zakona)

PRIMJEDBA/PRIJEDLOG UPFBiH



U ¢lan 259. dodati novi stav kojim bi se propisalo da prva inspekcijska kontrola iz oblasti
radnih odnosa, izvrSena u roku od Sest mjeseci od stupanja na snagu ovog Zakona, ima
savjetodavni karakter, osim u slu¢aju kada se utvrdi rad "na crno", odnosno angazman radnika
koji nisu prijavljeni i osigurani u skladu sa zakonom.

OBRAZLOZENIJE:

S obzirom da novi zakon donosi znatan broj sustinskih noviteta i dodatnih obaveza za
poslodavce, neophodno je predvidjeti prelazni period u kojem bi nadzor nad primjenom
Zakona bio preventivnog, edukativnog i savjetodavnog karaktera. Ovo je u interesu pravne
sigurnosti i svrhovite primjene propisa.

Uvodenje savjetodavnog nadzora za prvu inspekcijsku kontrolu omoguéilo bi poslodavcima da
u saradnji sa inspektorima rada otklone eventualne nejasnoce u tumacenju i primjeni Zakona,
bez straha od trenutnih sankcija za nenamjerne i manja proceduralna odstupanja. Time bi se
izbjegla situacija da poslodavci budu kaznjeni u trenutku dok jo$ uvijek pokuSavaju prilagoditi
svoje interne akte i praksu zahtjevima novog zakona.

Izuzetak bi, naravno, morali biti teski prekrsaji, a narocito rad bez prijave — koji i dalje mora
ostati predmet hitne i represivne kontrole. Usvajanjem predloZenog rjesenja dovelo bi do:

o edukativne uloga inspekcije u ranoj fazi primjene zakona,

e bolja saradnja izmedu inspekcijskih tijela i poslodavaca,

e smanjenje pravne nesigurnosti i straha od kaZnjavanja za tehnicke propuste,
e asve uzzadrzavanje nulte tolerancije za rad na crno.

CLAN 261
(USKLAPIVANJE KOLEKTIVNIH UGOVORA)

PRIMJEDBE UPFBIH

Stav (1) i stav (2) uvode automatizam prestanka vazenja kolektivnih ugovora koji nisu
uskladeni u roku od 12 mjeseci, bez uvazavanja kolektivnog autonomnog procesa i volje
ugovornih strana.

Stav (4) daje Vladi Federacije pravo da jednostrano, bez saglasnosti ugovornih strana
(poslodavaca i sindikata), produzi vazenje kolektivnog ugovora — $to predstavlja neprihvatljivo
mijeSanje u nadleznosti i ovlastenja socijalnih partnera u procesu kolektivnog pregovaranja.

Davanje ovlastenja Vladi Federacije BiH da samostalno produzi vazenje kolektivnhog ugovora
je nespojivo sa medunarodnim konvencijama, evropskom praksom i principima kolektivnog
pregovaranja. Takvo rjeSenje mora biti brisano ili transformisano u formu sporazuma izmedu
socijalnih partnera.

U suprotnom, drzava preuzima ulogu tre¢e ugovorne strane, sto predstavlja neprihvatljiv
presedan u pravnom sistemu zasnovanom na vladavini prava i poStovanju socijalnog dijaloga.



Konvencija MOR br. 98 o pravu na organizovanje i kolektivho pregovaranje u ¢lanu 4.
eksplicitno trazi da se ,mjere za podsticanje i unapredenje kolektivnog pregovaranja“
sprovode bez mijeSanja vlasti koje bi ograni¢avale slobodu ugovaranja.
Davanje ovlastenja Vladi da samostalno produzava kolektivni ugovor bez dogovora sa
strankama direktno krsi ¢lan 4. Konvencije br. 98.

Ni u jednoj razvijenoj EU zemlji izvrSna vlast nema pravo jednostrano produzavati primjenu
kolektivnih ugovora — to je iskljuciva nadleznost socijalnih partnera.

Njemacka- ProduZenje vaZenja moguce je samo ako obe strane pristanu, ili se potpise novi
aneks. Vlada moze proglasiti opcu primjenu KUali ne moze jednostrano produziti vazenje.

Francuska- Kolektivni ugovori se primjenjuju do isteka, osim ako su strane dogovorile
prolongaciju. Vlada ima samo formalnu ulogu.

Slovenija- Kolektivni ugovor se moze automatski primjenjivati odredeno vrijeme po isteku, ali
samo ako to ugovorne strane izri€ito ugovore. DrZava se ne mijesa.

Prijedlog — novi stav umjesto stava (4):

»lzuzetno, ukoliko kolektivni ugovori ne budu uskladeni u roku iz stava (1) ovog ¢lana,
ugovorne strane mogu, sporazumom, produZiti vazenje kolektivnog ugovora za najvise 12
mjeseci, o ¢emu obavjestavaju Vladu Federacije BiH i Ekonomsko-socijalno vije¢e Federacije
BiH.“



