ZAKONI FEDERACIJE BOSNE | HERCEGOVINE

ZAKON O RADU SA KOMENTARIMA | PRILOZIMA

(SI. novine F BiH br. 43/99, 32/00,29/03)

| - OSNOVNE ODREDBE

Clan 1.

Ovim zakonom ureduje se zaklju€ivanje ugovora o radu, radno vrijeme, plac¢e, prestanak ugovora o radu, ostvarivanje
prava i obaveza iz radnog odnosa, zakljuCivanje kolektivnih ugovora, mirno rjieSavanje kolektivnih radnih sporova i
druga pitanja iz radnog odnosa, ako drugim zakonom nije drugacije odredeno.

Do donoSenja Zakona o radu radni odnosi u Bosni i Hercegovini bili su uredeni propisima donesenim prije drzavnog
osamostaljenja nase zemlje.

S obzirom na to, kao i na transformaciju svojinskih odnosa u Bosni i Hercegovini, a $to se ogleda kroz pretvorbu
drustvene svojine u privatnu, mjeSovitu ili drzavnu, neophodno je bilo izvrsiti i promjene u radnom zakonodavstvu.

U ¢lanu 1. dat je kratak pregled sadrzaja zakona odnosno najznacajnijih pitanja koja se ureduju ovim zakonom, ako
drugim (posebnim) zakonom nije drugacije odredeno.

Naime, prema Ustavu Federacije Bosne i Hercegovine ("Sl. novine Federacije BiH" broj 1/94) postoji podjela
ovlastenja izmedu federalne i kantonalne vlasti, pa, izmedu ostalog, i u domenu socijalne politike. 1z ovako definiranog
pojma proizilazi da ¢e drugi posebni zakon imati prednost pred Zakonom o radu, ukoliko su neka pitanja tim zakonima
drugacije uredena.

Clan 2.

Zakljucivanjem ugovora o radu izmedu poslodavca i zaposlenika zasniva se radni odnos.

Radni odnos prema Zakonu o radu zasniva se isklju€ivo zaklju€ivanjem ugovora o radu izmedu poslodavca i
zaposlenika. Ovo je sustinska novina u odnosu na dosadasnje norme koje su uredivale to pitanje. Naime, do sada se
radni odnos zasnivao na osnovu odluke o izboru, odnosno ugovora o zapoSljavanju, te faktickim stupanjem radnika na
rad.

Prema ovom zakonskom rjeSenju radni odnos zasniva se isklju€ivo ugovorom o radu koji je obavezni pravni ugovor
izmedu poslodavca i zaposlenika, a postaje pravno valjan sporazumom stranaka o bitnim elementima tog ugovora.
Jedan od bitnih elemenata ugovora o radu je i dan stupanja zaposlenika na rad, jer se sa tim danom zasniva radni
odnos. Ukoliko, naime, zaposlenik ne stupi na rad odredenog dana ili poslodavac neopravdano odbije njegovo
stupanje na rad, ugovorne strane mogu zahtijevati raskid ugovora o radu sa pravom na naknadu Stete.

Clan 3.

Poslodavac, u smislu ovog zakona, je fizi¢ko ili pravno lice koje zaposleniku daje posao, te mu za obavljeni rad
isplacuje placu i izvrS8ava druge obaveze prema zaposleniku u skladu sa ovim zakonom, propisom kantona,
kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

U Zakonu o radu dat je pojam poslodavca, a karakterizira ga to da je on fizi¢ko ili pravno lice koje zaposleniku daje
posao, te mu za obavljeni rad, prije svega, isplacuje placu, a duzan je da izvrSava i druge obaveze prema zaposleniku
u skladu sa zakonom i drugim propisima.

Clan 4.

Zaposlenik, u smislu ovog zakona, je fizi¢ko lice koje u radnom odnosu li¢no obavlja odredene poslove za poslodavca
i po tom osnovu ostvaruje prava i obaveze u skladu sa ovim zakonom, propisom kantona, kolektivnim ugovorom,
pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Pored definiranja pojma poslodavca u prethodnom &lanu, u ovom ¢lanu dat je pojam zaposlenika koji je fiziko lice, a
u radnom odnosu li¢no obavlja za poslodavca odredene poslove, te na osnovu toga ostvaruje prava i obaveze u
skladu sa zakonom i drugim propisima.



Clan 5.

Lice koje trazi zaposlenje, kao i lice koje se zaposli ne moZe biti stavljeno u nepovoljniji poloZaj zbog rase, boje koze,
pola, jezika, vjere, politickog ili drugog misljenja, nacionalnog ili socijalnog porijekla, imovnog stanja, rodenja ili kakve
druge okolnosti, ¢lanstva ili ne€lanstva u politickoj stranci, ¢lanstva ili ne€lanstva u sindikatu, te tjelesnih i dusevnih
poteskoca.

Pored zabrane diskriminacije predvidene u Ustavu Federacije BiH, zakonska zabrana diskriminacije za lice koje trazi
zaposlenje, kao i za lice koje se zaposli, treba da obezbjedi primjenu najviSe razine medunarodno priznatih prava i
sloboda, u skladu sa medunarodnim instrumentima za zastitu ljudskih prava koji imaju pravnu snagu ustavnih
odredaba.

Ovo veoma vazno nacelo mora se imati na umu u prakti¢noj primjeni ovog zakona, a narocito kada se radi o
zakljucivanju odnosno otkazu ugovora o radu.

Clan 6.

Zaposlenik ima pravo na zdravstvenu zastitu i druga prava u slu¢aju bolesti, smanjenja ili gubitka radne sposobnosti i
starosti, kao i pravo na druge oblike socijalne sigurnosti, u skladu sa zakonom.

Prema ovoj odredbi zaposleniku se osigurava zdravstvena zastita i druga prava u slu¢aju bolesti, smanjenja ili
gubitka radne sposobnosti i starosti, odnosno drugi oblici socijalne sigurnosti, Sto ¢e se konkretnije urediti posebnim
zakonima iz oblasti zdravstvene i socijalne zastite.

Clan 7.

Zaposlenik - Zena ima pravo i na posebnu zastitu za vrijeme trudnoce, porodaja i materinstva.

Zaposlenik stariji od 15, a mladi od 18 godina (u daljnjem tekstu: maloljetnik), uziva posebnu zastitu.

U ovoj odredbi govori se o posebnoj zastiti zaposlenika - zena za vrijeme trudnoc¢e, porodaja i materinstva, kao i
zastiti zaposlenika starijih od 15, a mladih od 18 godina (maloljetnika).

Clan 8.

Zaposlenik kome prestane radni odnos, prijavom sluzbi za zapo$ljavanje, ostvaruje pravo na zdravstvenu zastitu u
slu€aju bolesti i invalidnosti, pravo na materijalno osiguranje i druga prava za vrijeme nezaposlenosti, u skladu sa
zakonom.

Zaposleniku kojem prestane radni odnos osigurava se socijalna sigurnost kroz pravo na zdravstvenu zastitu, pravo
na materijalno osiguranje i druga prava za vrijeme nezaposlenosti, u skladu sa zakonom.

To znadi da ¢e se ova pitanja konkretnije urediti posebnim zakonima iz odredenih oblasti (zapo$ljavanje, zdravstvena
zastita i dr.).

Clan 9.

Zaposlenici imaju pravo, po svom slobodnom izboru organizirati sindikat, te se u njega uclaniti, u skladu sa statutom ili
pravilima tog sindikata.

Poslodavci imaju pravo, po svom slobodnom izboru, da formiraju udruzenje poslodavaca, te da se u njega uclane, u
skladu sa statutom ili pravilima tog udruzenja.

Sindikat i udruzenja poslodavaca mogu se osnovati bez ikakvog prethodnog odobrenja.

Za razliku od dosadasnjih propisa, u novom radnom zakonodavstvu sindikatu se daje daleko znacajnija uloga u zastiti
i ostvarivanja interesa zaposlenika. Zakon o radu garantira zaposlenicima pravo na organiziranje sindikata, te
uc€lanjivanje u sindikalnu organizaciju, pod uvjetima koji mogu biti propisani samo statutom ili pravilima tog sindikata.
Isto tako, i poslodavci imaju pravo da formiraju udruzenje poslodavaca i u njega se uc¢lane pod uvjetima koji se
propisuju statutom ili pravilima tog udruzenja.

Onemogucena je moguénost mijeSanja federalne, odnosno kantonalne vlasti kod osnivanja sindikata i udruzenja
poslodavaca, tako da se ova udruZenja mogu osnovati bez ikakvog prethodnog odobrenja.

Clan 10.



Zaposlenici odnosno poslodavci slobodno odlu€uju o svom stupanju ili istupanju iz sindikata odnosno udruzenja
poslodavaca.

Zaposlenik odnosno poslodavac ne moze biti stavljen u nepovoljniji polozaj zbog €lanstva ili ne€lanstva u sindikatu
odnosno udruzenju poslodavaca.

Polazeci od dobrovoljnosti kod osnivanja sindikata i udruZenja poslodavaca, dobrovoljno je i ulanjivanje u ta
udruzenja. Takoder, zabranjuje se diskriminacija zbog €lanstva ili ne€lanstva u sindikatu odnosno udruzenju
poslodavaca.

Tako npr. ukoliko zaposlenik nije ¢lan sindikata ne bi zbog toga mogao biti u nepovoljnijem poloZaju od ¢lanova
sindikata u pogledu prava koja su garantirana zakonom i kolektivnim ugovorom. Isto vaZi i za suprotan slucaj.

Clan 11.

Djelatnost sindikata odnosno udruzenja poslodavaca ne moze se trajno ni privremeno zabraniti.
U ovom ¢&lanu predvideno je da se djelatnost sindikata odnosno udruzenja poslodavaca ne moze trajno ni privremeno
zabraniti. To znaci da ¢€e bilo ¢ija odluka u tom smislu biti nevazeéa.

Clan 12.

Pitanja iz oblasti radnih odnosa, ureduju se i propisom kantona, u skladu sa ovim zakonom.
Ova odredba upucéuje i na kantonalnu nadleznost u uredivanju pitanja iz oblasti radnih odnosa.

Clan 13.

Na sva pitanja koja su u vezi sa ugovorom o radu, a koja nisu uredena ovim ili drugim zakonom, primjenjuju se op¢i
propisi obligacionog prava.

Odredba o primjeni opcih propisa obligacionog prava jasno ukazuje na gradansko - pravni pristup u shvacanju
radnog odnosa.

Tako se na sva pitanja koja su u vezi sa ugovorom o radu, a koja nisu uredena Zakonom o radu ili nekim drugim
zakonom, primjenjuju op¢i propisi obligacionog prava.

Il - ZAKLJUCIVANJE UGOVORA O RADU

Clan 14.

Ugovor o radu zaklju€uje se u pismenoj formi.

Ako poslodavac ne zaklju€i sa zaposlenikom ugovor o radu u pismenoj formi ili mu u roku od 15 dana od dana
pocetka rada ne uruci pismenu potvrdu o zaklju¢enom ugovoru, smatra se da je sa zaposlenikom zaklju€io ugovor o
radu na neodredeno vrijeme.

Poslodavac moze u roku od jedne godine dokazati da ugovor o radu nije zakljucio sa zaposlenikom, odnosno da
zaposlenik u smislu stava 2. ovog ¢lana nikad nije radio kod poslodavca.

Potvrda iz stava 2. ovog ¢lana mora sadrzavati osnovne podatke iz ugovora o radu, posebno one o stranama,
poCetku rada i placi.

Zakon o radu propisuje pismenu formu ugovora o radu kao pravilo, iako sama forma ugovora nije bitna pretpostavka
valjanosti tog ugovora. Ako ugovor o radu nije zaklju¢en u pismenoj formi, poslodavac je duzan najkasnije u roku od
15 dana od dana pocetka rada izdati zaposleniku potvrdu o zakljuéenom ugovoru, koja mora sadrzavati osnovne
podatke koje sadrzi pismeni ugovor o radu. Naime, potvrda nije samo dokaz da je ugovor zakljucen, ve¢ zamjenjuje
sam ugovor, pa mora sadrzavati sve ono $to je propisano kao obavezni sadrzaj pismenog ugovora o radu.

Medutim, ako ugovor o radu nije zaklju¢en u pismenoj formi, niti je poslodavac u predvidenom roku izdao potvrdu o
radu, smatrat ¢e se da je ugovor o radu zaklju¢en na neodredeno vrijeme.

Iz navedenog se moze zaklju€iti da sama Cinjenica $to ne postoji pismeni ugovor o radu, a nije izdata ni potvrda o
zaklju¢enom ugovoru, ne moze imati za posljedicu gubitak prava zaposlenika iz radnog odnosa, odnosno ostvarivanja
sudske zastite u slu¢aju povrede bilo kojeg prava iz radnog odnosa.

Predvidena je, takoder i zastita poslodavca, tako $to mu je data moguénost da u roku od jedne godine moze
dokazivati da sa zaposlenikom nije zaklju¢io ugovor o radu, odnosno da isti nikada nije radio kod poslodavca.



Ova zastita zaposlenika predvidena je zbog prisutne prakse zapo$ljavanja "na crno", jer je bilo slu¢ajeva da
zaposlenik godinama radi bez zasnovanog radnog odnosa, te zbog toga ne moze ostvariti minimum prava iz radnog
odnosa (pravo na doprinose za penzijsko i invalidsko i zdravstveno osiguranje i dr.).

Clan 15.

Ugovor o radu moze da zakljudi lice koje je navrSilo 15 godina Zivota i koje ima op¢u zdravstvenu sposobnost
utvrdenu od nadlezne zdravstvene ustanove.

Maloljetnik ne moze zakljuciti ugovor o radu za obavljanje poslova koji mogu ugroziti njegovo zdravlje, moral ili razvoj.

Smatra se da invalidno lice koje je osposobljeno za obnavljanje odredenih poslova, ima zdravstvenu sposobnost za
obavljanje tih poslova.

Uvjeti za zaklju€ivanje ugovora o radu, odnosno za zasnivanje radnog odnosa, mogu biti opéi i posebni. Opce uvjete
za zakljucivanje ovog ugovora mora ispunjavati svako lice koje zeli da se zaposli. Zakon o radu, kao i dosad,
propisuje dva opca uvjeta za zaklju€ivanje ugovora o radu, a to su godine zivota (15 godina) i op¢a zdravstvena
sposobnost. Pri utvrdivanju opéeg uvjeta od 15 godina kao minimalne starosne granice za zasnivanje radnog odnosa
imala se u vidu Konvencija broj 138. o minimalnim godinama starosti za prijem u radni odnos iz 1973. godine i
Preporuka broj 146. o minimalnim godina za zaposljavanje iz 1973. godine, te Deklaracija o pravima djeteta iz 1959.
Ovim dokumentima je utvrdeno da se ne moze zasnovati radni odnos prije odgovaraju¢e minimalne starosti.

Iz navedenog se moze zakljuciti da je ugovor o radu sa djetetom mladim od 15 godina zaklju¢en suprotno navedenoj
odredbi niStavan i ne proizvodi nikakve pravne posljedice.

Drugi opéi uvjet za zaklju€ivanje ugovora o radu, odnosno zasnivanje radnog odnosa je op¢a zdravstvena
sposobnost. Zakonodavac nije preciznije razradio ovo pitanje, $to u praksi moze dovesti do nejasno¢a u smislu pojma
zdravstvene sposobnosti i kako istu dokazati. Zdravstvena sposobnost moze biti opc¢a ili djelimi¢na sposobnost za
pojedinu vrstu posla, potpuna nesposobnost za bilo kakav rad, ili se pak za odredenu vrstu posla odnosno za
odredeno radno mjesto mogu traZiti posebni zdravstveni uvjeti, Sto se mora periodi¢no kontrolisati. Npr. zaposlenici u
saobracaju, ugostiteljstvu, ronioci i sl. moraju biti potpuno zdravi, s obzirom na karakter posla koji treba da obavljaju.
U svakom slu€aju, zaposlenik dokazuje zdravstvenu sposobnost ljekarskim uvjerenjem koje izdaje nadlezna
zdravstvena ustanova.

Navedeni opéi uvjeti su od bitnog utjecaja za zasnivanje radnog odnosa, jer lice koje ne bi ispunjavalo bilo koji od ova
dva uvjeta ne bi moglo zasnovati radni odnos. Ako bi takvo lice ipak zaklju€ilo ugovor o radu, odnosno zasnovalo
radni odnos, takav ugovor smatrao bi se niStavim tj. ne bi proizvodio nikakve pravne posljedice.

Predvidena je zastita maloljetnika od zaklju€ivanja ugovora o radu za vrSenje poslova koji mogu ugroziti njegovo
zdravlje, moral ili razvoj, $to je u skladu sa Konvencijom MOR-a br. 138. o najnizoj dobnoj granici za zasnivanje
radnog odnosa.

Clan 16.

Ako su zakonom, kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu, odredeni posebni uvjeti za zasnivanje radnog odnosa,
ugovor o radu moze zakljuciti samo lice koje ispunjava te uvjete.

Posebni uvjeti za zaklju€ivanje ugovora o radu su oni koji su utvrdeni zakonom, kolektivnim ugovorom ili pravilnikom
o radu, a odnose se na obavljanje konkretnih poslova. Za obavljanje poslova potrebna je odredena Skolska, odnosno
stru€na sprema, znanje i sposobnost, $to se konkretizuje utvrdivanjem uvjeta za obavljanje
svakog konkretnog posla.Ti uvjeti odreduju se unaprijed, s obzirom na objektivne potrebe za zasnivanje radnog
odnosa, tako da posebni uvjeti ne mogu biti predmet naknadnog sporazumai ili izmjene tih uvjeta izmedu lica koja
zaklju€uju ugovor o radu.

Takoder, kao posebni uvjeti mogu se za odredene poslove utvrditi i godine Zivota i posebne psiho - fizicke
sposobnosti.

lako vrijedi pravilo o slobodnom izboru zaposlenika od strane poslodavca, ugovor o radu moze se zaklju€iti samo sa
zaposlenikom koji ispunjava posebne uvjete utvrdene zakonom, kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu. Medutim,
dok je u dosadasnjim propisima bilo predvideno pravo na zastitu zainteresiranih kandidata, ako je po oglasu ili
konkursu izabran kandidat koji ne ispunjava trazene uvjete, Zakon o radu ne predvida nikakvu zastitu prava drugih
zainteresiranih lica za rad na tim poslovima.

Medutim, iako nema izri¢ite odredbe misljenja smo da takva lica zastitu svojih prava mogu ostvariti pred nadleznim
sudom.

Clan 17.

Strani drzavljani mogu zakljuciti ugovor o radu pod uvjetima utvrdenim zakonom.



Ugovor o radu moze zakljuéiti i strani drzavljanin, s tim $to pored op¢ih uvjeta predvidenih ovim zakonom (15 godina
Zivota i op¢a zdravstvena sposobnost), mora ispunjavati i posebne uvjete predvidene Zakonom o zaposljavanju
stranaca. ("Sluzbene novine Federacije BiH" broj 8/99).

1. Probni rad

Clan 18.

Prilikom zaklju€ivanja ugovora o radu moze se ugovoriti probni rad.

Probni rad iz stava 1. ovog ¢lana ne moze trajati duze od tri mjeseca.

Ako je ugovoren probni rad, otkazani rok iznosi najmanje sedam dana.

Svrha probnog rada jest u provjeri odnosno utvrdivanju stru€nih i radnih sposobnosti zaposlenika. Ovakva provjera
sposobnosti moze se vrsiti samo ako je probni rad ugovoren izmedu poslodavca i zaposlenika prilikom zaklju€ivanja
ugovora o radu, $to isklju€ivo zavisi od toga da li poslodavac Zeli provjeru ili ne. Zakonodavac je ogranicio trajanje
probnog rada na najduze tri mjeseca, jer smatra da je to dovoljan period u kojem je moguce provijeriti zaposlenikove
sposobnosti za obavljanje odredenog posla. Ako zaposlenik dobije pozitivhu ocjenu poslodavca, ostaje u radnom
odnosu, u protivnom dobija otkaz uz otkazni rok koji iznosi najmanje sedam dana.

2. Ugovor o radu na neodredeno i odredeno vrijeme

Clan 19.

Ugovor o radu zaklju€uje se na neodredeno vrijeme, ako ovim zakonom nije drugacije odredeno.

Pravilo je da se ugovor o radu zaklju€uje na neodredeno vrijeme, mada u najve¢em broju zemalja sa trziSnim
uvjetima privredivanja, ugovor o radu najéesce se zakljuCuje na odredeno vrijeme sa mogu¢noS$¢u produzavanja
ugovora o radu. Takvo rjeSenje, zasada, u ovom zakonu nije predvideno, jer zakonodavac smatra da za takvo $§to jo$
nije vrijeme, s obzirom na period tranzicije u kojem se nalazi naSa zemlja.

Clan 20.

Ugovor o radu moze se zaklju€iti na odredeno vrijeme u slu€ajevima:

- sezonskih poslova,

- zamjene privremeno odsutnog zaposlenika,

- rad na odredenom projektu,

- privremeno povecavanje obima poslova, i

- drugim slu¢ajevima utvrdenim kolektivnim ugovorom.

Ugovor o radu zaklju€¢en na odredeno vrijeme, prestaje istekom roka utvrdenog tim ugovorom za svaki pojedinacni
slucaj iz stava 1. ovog Clana.

Polazeci od pravila da se ugovor o radu zaklju€uje na neodredeno vrijeme, zaklju€ivanje ugovora o radu na odredeno
vrijeme, predstavlja izuzetak za koji mora postojati stvaran i vazan razlog, kao naprimjer:

- kad se radi o sezonskim poslovima;

- zamjeni privremeno odsutnog radnika;

- radu na odredenom projektu;

- privremenom povecanju obima posla, te

- drugim slu¢ajevima utvrdenim kolektivnim ugovorom.

To znaci da slu€ajevi u kojima se moze zaklju€iti ovaj ugovor o radu nisu navedeni taksativno, jer se takav ugovor
moze zakljuditi i u drugim slu¢ajevima ako se to predvidi kolektivnim ugovorom.

Radni odnos koji je zasnovan na osnovu ugovora o radu na odredeno vrijeme prestaje istekom roka za svaki
pojedinacni slu€aj. Taj rok moze biti odreden kalendarski (tj. do odredenog datuma) ili ispunjenjem odredenog uvjeta
(npr. do zavr$etka odredenog posla ili povratkom odsutnog zaposlenika i sl.)

3. Sadrzaj zakljuénog ugovora o radu

Clan 21.



Ugovor o radu sadrzi, narocito, podatke o:

. hazivu i sjedi$tu poslodavca;

. imenu, prezimenu, prebivaliS$tu odnosno boravistu zaposlenika;

. trajanju ugovora o radu;

. danu odpocinjanja rada;

. mjestu rada;

. radnom mjestu na kojem se zaposlenik zapo$ljava i kratak opis poslova;

. duZini i rasporedu radnog vremena;

. plaéi, dodacima na plaéu, naknadama, te periodima isplate;

. trajanju godiSnjeg odmora;

10. otkazanim rokovima kojih se mora pridrzavati zaposlenik i poslodavac;

11. druge podatke u vezi sa uvjetima rada utvrdenim kolektivnim ugovorom.

Umijesto podataka iz stava 1. tac. 7. do 11. ovog ¢lana, moze se u ugovoru o radu naznaciti odgovarajuci zakon,
kolektivni ugovor ili pravilnik o radu, kojim su uredena ta pitanja.

Kao $to je ve¢ naprijed naglaseno bitni sastojci ugovora o radu su pla¢a, liéni rad (liéno obavljanje preuzetih poslova)
i radno mjesto, a sva ostala prava proizilaze iz odredaba zakona, kolektivhog ugovora ili pravilnika o radu, tako da ih
nije obavezno utvrdivati ugovorom, vec je dovoljno uputiti na odgovarajuce propise kojim se ta pitanja ureduju.

O©CoO~NOARWN-—-

Clan 22.

Ako se zaposlenik upucuje na rad u inozemstvo zaklju€uje se pismeni ugovor o radu prije odlaska zaposlenika u
inozemstvo.

Ugovor iz stava 1. ovog €lana sadrzi, pored podatka iz ¢lana 21. ovog zakona, i podatke o:

1. trajanja rada u inozemstvu;

2. valuti u kojoj ¢e se isplacivati pla¢a i drugim primanjima u novcu i naturi na koja zaposlenik ima pravo za vrijeme
rada u inozemstvu;

3. uvjetima vrac¢anja u zemlju.

Sve §to je re¢eno u prethodnom komentaru vazi i za ovu odredbu, s tim $to se u slu€aju upuéivanja zaposlenika na
rad u inozemstvo obavezno unose i podaci o trajanju rada u inozemstvu, valuti u kojoj ¢e se isplacivati placa, drugim
primanjima u novcu i naturi na koju zaposlenik ima pravo, kao i uvjete pod kojim ¢e se zaposlenik vratiti u zemlju.

4. Podaci koji se ne mogu traziti

Clan 23.

Prilikom zaklju€ivanja ugovora o radu poslodavac ne moze traziti od zaposlenika podatke koji nisu u neposrednoj vezi
sa prirodom radnih aktivnosti koje zaposlenik obavlja.

Privatnost ¢ovjeka predstavlja jedno od temeljnih prava i sloboda €ovjeka i gradanina $to proizlazi i iz odredaba
Ustava Federacije BiH. Ovim ¢lanom predvida se tajnost licnih podataka koji se odnose na zaposlenikov liéni i
porodicni zivot, dostojanstvo i ugled, ukoliko ti podaci nisu u neposrednoj vezi sa prirodom njegovog posla odnosno
njegovih radnih aktivnosti.

Clan 24.

Liéni podaci zaposlenika ne mogu se prikupljati, obradivati, koristiti ili dostavljati tre¢im licima, osim ako je to odredeno
zakonom ili ako je to potrebno radi ostvarivanje prava i obaveza iz radnog odnosa.

Ova odredba naslanja se na prethodnu, tako to iz nje proizlazi poslodav€eva obaveza da nadzire da li se prikupljaju,
obraduju, koriste i dostavljaju li¢ni podaci tre¢im licima, u skladu sa zakonom.

Il - OBRAZOVANJE, OSPOSOBLJAVANJE | USAVRSAVANJE ZA RAD

Clan 25.



Poslodavac moze, u skladu sa potrebama rada, omoguciti zaposleniku obrazovanje, osposobljavanje i usavrSavanje
za rad.

Zaposlenik je obavezan, u skladu sa svojim sposobnostima i potrebama rada, obrazovati se, osposobljavati i
usavrSavati za rad.

Poslodavac je obavezan prilikom promjena ili uvodenja novog nacina ili organiziranja rada, omoguciti zaposleniku
obrazovanje, osposobljavanje ili usavrSavanje za rad.

Uvjeti i naCin obrazovanja, osposobljavanja i usavrSavanja za rad iz st. 1. i 2. ovog €lana ureduju se kolektivnim
ugovorom ili pravilnikom o radu.

Poslodavac moZe omoguciti zaposleniku obrazovanje, osposobljavanje i usavrSavanje za rad, u skladu sa potrebama
rada, kako bi §to vise doSla do izrazaja radna sposobnost i znanja zaposlenika.

Medutim, poslodavac je obavezan prilikom promjena ili uvodenja novog nacina ili organiziranja rada, omoguditi
zaposleniku obrazovanje, osposobljavanje ili usavrSavanje za rad.

Takoder, ova obaveza se odnosi i na zaposlenika, koji je duzan da se, u skladu sa svojim sposobnostima i
potrebama rada, obrazuje, osposobljava i usavrSava za rad.

Konkretni uvjeti za obrazovanje, osposobljavanje i usavrSavanje za rad, u smislu ovog ¢lana, ureduje se kolektivnim
ugovorom ili pravilnikom o radu.

1. Prijem pripravnika

Clan 26.

Poslodavac moze zakljuiti ugovor o obavljanju pripravni¢kog staZza sa pripravnikom na onoliko vremena koliko traje
pripravni¢ki staz propisan za zanimanje na koje se odnosi. Ugovor se zaklju€uje u pisanoj formi.

Kopiju ugovora poslodavac dostavlja nadleznoj sluzbi za zaposljavanje u roku od pet dana od dana njegovog
zaklju€ivanja radi evidencije i kontrole.

Pripravnikom se smatra lice sa zavrSenom srednjom ili viSom $kolom, odn. fakultetom koje prvi put zasniva radni
odnos u tom zanimanju, a koje je, prema Zakonu, obavezno poloziti stru¢ni ispit ili mu je za rad u zanimanju potrebno
predhodno radno iskustvo.

U toku obavljanja pripravni¢kog staza pripravnik ima pravo na nov€anu naknadu u iznosu najmanje 80% od najnize
place. Poslodavac i pripravnik mogu se dogovoriti i 0 veCem iznosu nov€ane naknade, ovisno od stru¢ne spreme
pripravnika.

Poslodavac osigurava pripravnika za slu¢aj povrede na radu i profesionalne bolesti, a zdravstveno osiguranje
osigurava nadleZna sluzba za zapoSljavanje.

Pripravnik ima pravo na odmor u toku radnog dana, dnevni odmor izmedu dva uzastopna radna dana i sedmi¢ni
odmor.

Clan 27.

Nakon zavr§enog pripravni¢kog staza, pripravnik polaze strucni ispit, u skladu sa zakonom, propisom kantona ili
pravilnikom o radu.

Nakon zavr$enog pripravni¢kog staza, pripravnik polaze stru¢ni ispit, u skladu sa zakonom, propisom kantona ili
pravilnikom o radu.

Kod odredivanja duzine pripravni¢kog staza trebalo bi da se polazi od sloZzenosti poslova radnog mjesta, za koje se
pripravnik osposobljava, kao i predhodnog znanja lica koje se prima u svojstvu pripravnika (npr. u toku $kolovanja bilo
je, u znatnoj mjeri, zastupljeno i prakti¢no ucenje).

U utvrdeno vrijeme pripravni¢kog staza ne ulazi vrijeme opravdane odsutnosti pripravnika (bolest, porodajno
odsustvo i drugo odsustvo koje se uraGunava u staz osiguranja), pa se, za toliko vremena, produzava trajanje
pripravni¢kog staza.

Pravilnikom o radu treba da se urede sva konkretna pitanja u vezi sa pripravnic¢kim stazom, kao i polaganje struénog
ispita.

2. Volonterski rad

Clan 28.



Ako je strucni ispit ili radno iskustvo utvrdeno Zakonom ili Pravilnikom o radu, uvjet za obavljanje poslova odredenog
zanimanja, poslodavac moze lice koje zavrSi $kolovanje za takvo zanimanje primiti na struéno osposobljavanje za
samostalni rad, bez zasnivanja radnog odnosa (volonterski rad).

Ugovor sa volonterom zaklju€uje se u pisanoj formi. Kopiju ugovora poslodavac dostavlja nadleznoj sluzbi za
zapoSljavanje u roku od pet dana od dana zaklju¢enja ugovora radi evidencije i kontrole.

Volonterski rad moze trajati onoliko vremena koliko je propisano trajanje osposobljavanja prema Zakonu, za
odredeno zanimanje.

Trajanje volonterskog rada iz stava 3 ovog ¢lana ra¢una se u pripravnicki staz i radno iskustvo kao uvjet za rad na
odredenim radnim mjestima ili za polaganje stru¢nog ispita.

Volonter ima pravo na zdravstveno osiguranje kako je to utvrdeno propisima za nezaposlena lica.

Radi osiguranja za slu¢aj povrede na radu ili profesionalne bolesti poslodavac pla¢a nadleznoj sluzbi za
zaposljavanje 35% od najnize plac¢e za svakog volontera.

Volonter ima pravo na odmor u toku radnog dana, dnevni odmor izmedu dva uzastopna radna dana i sedmi¢ni
odmor.

IV - RADNO VRIJEME

Clan 29.

Puno radno vrijeme zaposlenika traje najduze 40 sati sedmicno.

Puno radno vrijeme moze biti utvrdeno u trajanju od sedam ili osam sati, u jednokratnom ili dvokratnom trajanju,
zavisno od rasporeda radnog vremena u toku radne sedmice.

U okviru ove zakonske norme, kao opcée, posebnim propisom, odnosno op¢im aktom mogu se blize urediti neka
specifina pitanja u vezi sa punim radnim vremenom (npr. radno vrijeme nastavnika u $kolama, koje obuhvata i
izvodenje nastave i vrijeme potrebno za pripremanje nastave odnosno druge vannastavne aktivnosti).

Clan 30.

Ugovor o radu moze se zakljugiti i za rad sa nepunim radnim vremenom.

Zaposlenik koji je zaklju€io ugovor o radu sa nepunim radnim vremenom, moze zakljuciti viSe takvih ugovora kako bi
na taj nacin ostvario puno radno vrijeme.

Zaposlenik koji radi sa nepunim radnom vremenom ostvaruje sva prava iz radnog odnosa kao i zaposlenik sa punim
radnim vremenom, osim prava koje zavisi od duzine radnog vremena (plac¢a, naknada i sl.), u skladu sa kolektivnim
ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.

Pravilo je da zaposlenik ugovor o radu zaklju€uje sa punim radnim vremenom.

Medutim, Zakonom o radu predvidena je mogucnost da se ugovor o radu moze zakljuciti i sa nepunim radnim
vremenom.

Naime, rad sa nepunim radnim vremenom praktikovat ¢e se u slu€ajevima kada organizacija ili karakter procesa rad,
odnosno obim poslova radnog mjesta ne zahtijeva puno radno vrijeme (npr. u manjim privrednim drustvima i
ustanovama poslovi ekonomiste ili pravnika).

Zakonom o radu nije predviden nijedan izuzetak u pogledu radnog mjesta za koje se ne bi moglo utvrditi nepuno
radno vrijeme.

Ugovor o radu za rad sa nepunim radnim vremenom, zaklju€uje se na isti nacin kao i za rad sa punim radnim
vremenom.

Zaposlenik mozZe ugovor o radu zaklju€iti sa punim radnim vremenom samo sa jednim poslodavcem.

Medutim, ukoliko ugovor o radu zakljuuje sa nepunim radnim vremenom, zaposlenik moze zakljuciti viSe takvih
ugovora i na taj nacin ostvariti puno radno vrijeme.

Kod svakog poslodavca zaposlenik ostvaruje prava srazmjerno duzini radnog vremena koje kod njega provede (npr.
pla¢u, naknadu place), u skladu sa kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu. Plaéa zaposlenika
zavisi¢e od duzine radnog vremena, postignutih rezultata na radu i drugih mjerila koja se utvrduju kolektivnim
ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Neka prava ne zavise od duzine radnog vremena, npr. pravo na godis$nji odmor i on se istovremeno koristi kod svih
poslodavaca, o ¢emu se, kao i o drugim nekim pitanjima, poslodavci treba da prethodno dogovore sa zaposlenikom.
Ovdje ¢emo napomenuti najkarakteristi¢nije slu¢ajeve kada zaposlenik, koji je zakljuio ugovor o radu sa nepunim
radnim vremenom, ima prava kao i zaposlenik koji je zaklju€io ugovor o radu sa punim radnim vremenom. To je, na
primjer, pravo na godi$nji odmor od najmanje 18 radnih dana (uz ispunjenje zakonskog uvjeta u pogledu neprekidnog
radnog staza), pravo na S$trajk i drugo.

Prava iz zdravstvene zastite i zdravstvenog osiguranja ostvaruju se u skladu sa posebnim propisima.



Zaposlenik nema pravo na odmor u toku radnog dana od namjanje 30 minuta, ako je zakljucio ugovor o radu sa
nepunim radnim vremenom, jer pravo na ovaj odmor ima samo zaposlenik koji radi sa punim radnim vremenom.

Clan 31.

Na poslovima na kojima, uz primjenu mjera zastite na radu, nije moguce zastititi zaposlenika od Stetnih uticaja, radno
vrijeme se skracuje srazmjerno Stetnom uticaju uvjeta rada na zdravlje i radnu sposobnost zaposlenika.

Poslovi iz stava 1. ovog €lana i trajanje radnog vremena utvrduju se pravilnikom o radu i ugovorom o radu, u skladu
sa zakonom.

Pri ostvarivanju prava na placu i drugih prava po osnovu rada i u vezi sa radom, skra¢eno radno vrijeme u smislu st.
1.12. ovog Clana izjednaCava se sa punim radnim vremenom.

Odredbama ovog ¢lana regulirano je skraéeno radno vrijeme. Koji se poslovi smatraju poslovima na kojima se, uz
primjenu mjera zastite na radu, zaposlenik ne moze zastititi od Stetnih utjecaja, utvrduju se posebnim zakonom -
Zakonom o zastiti na radu.

Zaposlenici koji rade skraéeno radno vrijeme, ostvaruju sva prava po osnovu rada i u vezi sa radom kao da rade
puno radno vrijeme (npr. pravo na placu), §to nije slu¢aj sa radnicima koji rade sa nepunim radnim vremenom.
Zaposlenicima, koji rade skraceno radno vrijeme, dnevno radno vrijeme ne bi se moglo povecati, bez obzira na
raspored radnog vremena u toku sedmice. Ovim se zapolenicima ne bi moglo odrediti da rade duze od punog radnog
vremena (prekovremeni rad).

Clan 32.

U slu€aju vise sile (pozar, potres, poplava) i iznenadnog poveéanja obima posla, kao i u drugim sli¢nim slu¢ajevima
neophodne potrebe, zaposlenik, na zahtjev poslodavca, obavezan je da radi duze od punog radnog vremena
(prekovremeni rad), a najviSe do 10 sati sedmi¢no.

Ako prekovremeni rad zaposlenika traje duze od tri sedmice neprekidno ili viSe od 10 sedmica u toku kalendarske
godine, o prekovremenom radu poslodavac obavijeStava organ nadlezan za poslove inspekcije rada kantona (u
daljem tekstu: inspekcija rada kantona).

Nije dozvoljen prekovremeni rad maloljetnih zaposlenika.

Trudnica, majka, odnosno usvoijilac sa djetetom do tri godine Zivota i samohrani roditelj odnosno usvoijilac sa
djetetom do Sest godina zZivota, moze raditi prekovremeno, ako da pismenu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav
rad.

Inspekcija rada kantona zabranit ¢e prekovremeni rad, uveden suprotno st. 1, 2, 3. i 4. ovog Clana.

Ovom odredbom odredeno je kada je zaposlenik obavezan da radi duZe od punog radnog vremena (prekovremeni
rad).

Zakonom o radu blize su odredeni slu€ajevi prekovremenog rada - slu€aj vie sile, iznenadno povecanje obima posla
i drugi sli¢ni slu¢ajevi neophodne potrebe.

U skladu sa ovima slu€ajevima, poslodavac odreduje prekovremeni rad, a zaposlenik je obavezan da radi
prekovremeno.

Iz navedenog proizilazi da se, kao prekovremeni rad, ne mogu tretirati slu€ajevi koji pokazuju potrebu trajnog
obavljanja rada odredenih zaposlenika iznad punog radnog vremena, npr. rad vozaca, dezurstvo i drugo $to treba da
se rijeSi u okviru drugih zakonskih instituta - preraspodjela radnog vremena, ugovor o radu na neodredeno i odredeno
vrijeme i drugo.

Prema tome, ako se odredeni redovan rad u toku kalendarske godine znatno poveca, za njegovo izvr§enje se ne bi
mogao, prema Zakonu o radu, uvesti prekovremeni rad. U ovom slucaju bi se mogao zakljuciti ugovor o radu na
odredeno vrijeme.

Zakonom je odredeno ograni€enje trajanja prekovremenog rada - najviSe do 10 sati sedmi¢no. Ako ovaj rad traje
duze od tri sedmice neprekidno ili vise od 10 sedmica u toku kalndarske godine, o prekovremenom radu poslodavac
je obavezan da obavijesti organ nadlezan za poslove inspekcije rada kantona.

Zakonsko ograni€enje prekovremenog rada je opravdano, posebno sa stanovista zastite zaposlenika i njegove
zdravstvene i radne sposobnosti.

U tom smislu zabranjuje se prekovremeni rad maloljetnim zaposlenicima.

Odredene kategorije zaposlenika mogu raditi prekovremeno, samo ako su dali pismenu izjavu da pristaju na takav
rad. To su trudnice, majke odnosno usvojitelj sa djetetom do tri godine Zivota i samohrani roditelj odnosno usvojitelj sa
djetetom do Sest godina Zivota.

Clan 33.



Ako priroda posla to zahtjeva, puno radno vrijeme mozZe se preraspodjeliti tako da tokom jedog perioda traje duze, a
tokom drugog perioda krace od punog radnog vremena, s tim da prosje¢no radno vrijeme ne moze biti duze od 52
sata sedmi¢no, a za sezonske poslove najduze 60 sati sedmic¢no.

Ako je uvedena preraspodjela radnog vremena, prosjecno radno vrijeme tokom kalendarske godine ili drugog perioda
odredenog kolektivnim ugovorom, ne mozZe biti duze od 40 sati u sedmici.

Ako je uvedena preraspodjela radnog vremena, takvo radno vrijeme ne smatra se prekovremenim radom.

Ovom zakonskom odredbom uveden je institut preraspodjele radnog vremena.

Zakonom o radu nisu blize navedeni slu€ajevi kada se mozZe uvesti preraspodjela radnog vremena, nego je utvrdeno
da to zavisi od prirode posla.

Takoder, odredeno je ogranicenje duzine prosje¢nog radnog vremena u toku kalendarske godine ili drugog perioda
koje ne moze trajati duze od 40 sati u sedmici (prosje¢bno). Puno radno vrijeme se prerasporeduje tako da tokom
jednog perioda traje duze, a tokom drugog perioda krace od punog radnog vremena, s tim da prosje¢no radno vrijeme
ne moze biti duze od 52 sata sedmi¢no. Izuzetno, za sezonske poslove prosje¢no radno vrijeme traje najduze 60 sati
sedmicno.

Dakle, i ova ogranienja su data, sa stanoviSta oCuvanja zdravlja i radnih sposobnosti zaposlenika.

Nacin uvodenja preraspodjele radnog vremena moze biti razli€it, tako da radno vrijeme u toku jedne sedmice bude
duze od punog radnog vremena, a u toku druge sedmice kraée od punog radnog vremena, ili da se isto odnosi na
mjesec odnosno drugi neki period u toku godine.

U slu€aju preraspodjele radnog vremena, zaposleniku se mora obezbjediti odmor u toku rada, najmanji zakonom
odredeni odmor izmedu dva radna dana i sedmi¢ni odmor.

Preraspodjelom radnog vremena ne bi se moglo produziti skra¢eno radno vrijeme zaposleniku kome je odredeno
skraceno radno vrijeme, u skladu sa zakonom.

Preraspodjela radnog vremena ne mora se odnositi na kalendarsku godinu, nego i na odredeni period u toku godine.

Preraspodjela radnog vremena ne smatra se prekovremenim radom.

Clan 34.

Rad u vremenu od 22 sata uvecer i 6 sati ujutro idu¢eg dana, a u poljoprivredi izmedu 22 sata uvecer i 5 sati ujutro,
smatra se no¢nim radom, ako za odredeni slu€aj zakonom, propisom kantona ili kolektivnim ugovorom nije drugacije
odredeno.

Ako je rad organiziran u smjenama, osigurava se izmjena smjena, tako da zaposlenik radi no¢u uzastopno njvise
jednu sedmicu.

Odredbama ovog ¢lana odredeno je $ta se smatra no¢nim radom. To je vrijeme izmedu 22 sata uvecer i 6 sati ujutro
iduceg dana, a u poljoprivredi izmedu 22 sata uvecer i 5 sati ujutro.

Zakonom je imperativno odredeno da se, ako je rad organiziran u smjenama, obezbjeduje izmjena smjena, tako da
zaposlenik radi no¢u, uzastopno najviSe jednu sedmicu.

Clan 35.

Zabranjen je no¢ni rad Zena u industriji.

Zabrana iz stava 1. ovog €lana ne odnosi se na Zene koje obavljaju rukovodece i tehni¢ke poslove i Zzene zaposlene
u zdravstvenoj ili socijalnoj sluzbi, kao i na poslodavce koji zapoSljavaju samo ¢lanove svoje porodice.

Zaposlenici - Zzeni moze se narediti no¢ni rad u industriji u slu€aju zastite interesa Federacije Bosne i Hercegovine (u
daljem tekstu: Federacija), ako je dobijena saglasnost federalnog ministra nadleznog za rad (u daljem tekstu: federalni
ministar), nakon prethodnog konsultiranja sa sindikatom, poslodavcem ili viSe poslodavaca odnosno udruzenjem
poslodavaca.

Zeni se moZe narediti noéni rad i bez prethodne saglasnosti, ako je takav rada neophodan zbog vise sile ili
sprje€avanja kvara na sirovinama.

O no¢nom radu iz stava 4. ovog €lana obavjeStavaju se nadlezni organ kantona i inspekcija rada kantona u roku od
24 sata od uvodenja ovog rada.

Ako inspekcija rada kantona ocijeni da no¢ni rad iz stava 4. ovog ¢lana nije neophodan, odnosno da ne postoji visa
sila ili opasnost od kvara na sirovinama, zabranit ¢e no¢ni rad.

Generalno je zabranjen noéni rad zena u industriji.

Izuzetak od ove zabrane odnosi se na Zene koje obavljaju odredene poslove - rukovodece i tehnicke, zatim Zene
zaposlene u zdravstvenoj i socijalnoj sluzbi i poslodavce koji zapoS$ljavaju samo ¢lanove svoje porodice.

Takoder, u odredenim slu€ajevima nocni rad se moze narediti i svakoj drugoj zaposlenici, a to su: slu¢aj zastite
interesa Federacije Bosne i Hercegovine, a radi se o djelatnosti industrije. U ovom sluc€aju potrebna je prethodna
saglasnost federalnog ministra nadleznog za rad.

Medutim, ako je no¢ni rad neophodan zbog viSe sile ili sprie€avanja kvarova na sirovinama, navedena saglasnost nije
potrebna, s tim da je obaveza poslodavca da obavijesti nadlezni organ kantona i inspekciju rada kantona u roku od 24



sata od njegovog uvodenja. Imperativno je odredeno da Ce se, ako nadleZna inspekcija rada kantona ocjeni da nisu
ispunjeni uvjeti iz stava 4. ovog €lana, zabraniti ovaj rad.

Clan 36.

Zabranjen je no¢ni rad maloljetnih zaposlenika.

Za maloljetne zaposlenike u industriji, rad u vremenu izmedu 19 sati uvecer i 7 sati ujutro idu¢eg dana, smatra se
no¢nim radom.

Za maloljetne zaposlenike koji nisu zaposleni u industriji, rad u vremenu izmedu 20 sati uvecer i 6 sati ujutro iduéeg
dana, smatra se no¢nim radom.

Izuzetno, maloljetni zaposlenici privremeno mogu biti izuzeti od zabrane no¢nog rada u slu€aju havarija, viSe sile i
zastite interesa Federacije, na osnovu saglasnosti nadleznog organa kantona.

Za maloljetne zaposlenike, generalno, je zabranjen noc¢ni rad.

Medutim, i maloljetnici mogu biti izuzeti iz zabrane noénog rada u odredenim slu€ajevima, kao $to su: havarija, visa
sila i zastita interesa Federacije Bosne i Hercegovine, o ¢emu saglasnost daje nadlezni organ kantona.

Za maloljetne zaposlenike, zavisno u kojim djelatnostima rade, odredeno je razli€ito vrijeme koje se smatra no¢nim
radom. Napr. to je vrijeme izmedu 19. sati uveCer i 7. sati ujutro idu¢eg dana ako su zaposleni u industriji, a ako nisu
zaposleni u industriji, to je vrijeme od 20. sati uvecer i 6. sati ujutro.

Ovako Sire vremensko odredenje no¢nog rada za maloljetne zaposlenike opravdano je i razumljivo, s obzirom na
njihove psihofizicke osobine i potrebu §to zdravijeg razvoja ove populacije.

V - ODMORI | ODSUSTVA

1. Odmori

Clan 37.

Zaposlenik koji radi u punom radnom vremenu, ima pravo na odmor u toku radnog dana u trajanju od najmanje 30
minuta.

Izuzetno, poslodavac je duzan zaposleniku, na njegov zahtjev, omoguciti odmor iz stava 1. ovog €lana u trajanju od
jednog sata za jedan dan u toku radne sedmice.

Vrijeme odmora iz st. 1. i 2. ovog €lana ne uraunava se u radno vrijeme.

Nacin i vrijeme koristenja odmora iz st. 1. i 2. ovog ¢lana ureduje se kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i
ugovorom o radu.

Samo zaposlenik koji radi puno radno vrijeme ima prvo na odmor u toku radnog dana u trajanju od najmanje 30
minuta. Konkretnu duzinu ovog odmora odreduje poslodavac, ali ne manje od 30 minuta (znaci moze biti odredeno
samo duze trajanje ovog odmora).

Bez obzira na prirodu procesa rada, zaposleniku se mora osigurati ovaj odmor i u najmanje zakonom odredenom
trajanju. Pravo na odmor u toku radnog dana ne bi se moglo zamjeniti nekim drugim pravom (npr. novéana naknada).
Znacajna novina u odnosu na dosadasnje propise je da se ovaj odmor ne urac¢unava u radno vrijeme i shodno tome
nije ni pla¢eno. Ovakvo rieSenje predvideno je u vecini zapadno-evropskih zemalja. Polaze¢i od toga, radno vrijeme
¢e se produZiti za onoliko vremena koliko se utvrdi duZina trajanja ovog odmora. Pored toga, zakonska novina je da
zaposlenik ima prvo na odmor od jednog sata za jedan dan u toku radne sedmice, koji se, takoder, ne uraéunava u
radno vrijeme. Ovaj odmor od jednog sata poslodavac je duzan omoguéiti zaposleniku na njegov zahtjev.

Nacin i koriStenje odmora od najmanje 30 minuta, odnosno u trajanju od jednog sata, ureduje se kolektivnim
ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Pravo na ovaj odmor ima i zaposlenik koji radi skraceno radno vrijeme, s obzirom da se skra¢eno radno vrijeme ovih
zaposlenika smatra punim radnim vremenom. Na kori$tenje ovog prava za navedene zaposlenike nema uticaja da li
utvrdeni raspored odmora ostalih zaposlenika obuhvata i njihovo skraéeno radno vrijeme.

Clan 38.

Zaposlenik ima pravo na dnevni odmor izmedu dva uzastopna radna dana u trajanju od najmanje 12 sati neprekidno.
Izuzetno, za vrijeme rada na sezonskim poslovima, zaposlenik ima pravo na odmor iz stava 1. ovog €lana u trajanju
od najmanje 10 sati neprekidno, a za maloljetne zaposlenike u trajanju od najmanje 12 sati neprekidno.



Dnevni odmor je odmor izmedu dva uzastopna radna dana.

Odredeno je najmanje trajanje dnevnog odmora, a to je, u pravilu, 12 sati neprekidno za sve zaposlenike.
Izuzetak je dat za zaposlenike koji obavljaju sezonske poslove, pa je za njih predvideno 10 sati neprekidno, a za
maloljetne zaposlenike od najmanje 12 sati neprekidno.

U praksi se, €esto, pod pojmom "dnevni odmor" pogreSno podrazumjeva odmor u toku radnog dana, iako su to dva
potpuno razli¢ita i odvojena zakonska instituta.

Clan 39.

Zaposlenik ima pravo na sedmi¢ni odmor u trajanju od najmanje 24 sata neprekidno, a ako je neophodno da radi na
dan svog sedmi¢nog odmora, osigurava mu se jedan dan u periodu odredenom prema dogovoru poslodavca i
zaposlenika.

Utvrdeno je pravo zaposlenika na sedmi¢ni odmor, u trajanju od najmanje 24 sata neprekidno.

Medutim, ako je neophodno da zaposlenik radi na dan svog sedmi¢nog odmora, mora mu se osigurati jedan dan u
periodu odredenom prema dogovoru poslodavca i zaposlenika. Takoder, i u ovom slu¢aju, sedmiéni odmor koristit ¢e
se poslije isteka vremena koje je odredeno za dnevni odmor.

Dani ovog odmora ne bi se mogli kumulirati i naknadno koristiti (npr. 15 dana neprekidno), nego samo u periodu koji
bude odreden dogovorom poslodavca i zaposlenika.

Naime, drugacijim shvatanjem ove odredbe, izgubila bi se svrha njegovog koristenja, a to je rekreacija zaposlenika
nakon odredenog vremenskog perioda rada i to, upavo, u trajanju od najmanje 24 sata neprekidno.

Clan 40.

Zaposleniku se ne moze uskratiti pravo na odmor u toku rada, dnevni odmor i sedmi¢ni odmor.

Izri€ito je propisano da se zaposleniku ne moze uskratiti pravo na odmor u toku rada, dnevni odmor i sedmicni
odmor.

Zaposlenik, koji radi nepuno radno vrijeme, ne ostvaruje pravo na odmor u toku radnog dana, jer je to pravo vezano
za rad sa punim radnim vremenom. Medutim, ovi zaposlenici koriste dnevni i sedmi¢ni odmor kao i zaposlenici koji
rade sa punim radnim vremenom.

Zaposlenici, koji rade skra¢eno radno vrijeme, ostvaruju i pravo na odmor u toku radnog dana, kao i zaposlenici koji
rade u punom radnom vremenu, s obzirom da se njihovo skraéeno radno vrijeme izjedna€ava sa punim radnim
vremenom (npomena: Sire objasnjenje dato je uz odgovarajuée odredbe u vezi sa radnim vremenom u ovom
komentaru). Svakako, ovi zaposlenici ostvaruju i pravo na dnevni i sedmi¢ni odmor.

Clan 41.

Zaposlenik, za svaku kalendarsku godinu, ima pravo na pla¢eni godi$nji odmor u trajanju od najmanje 18 radnih dana.
Maloljetni zaposlenik ima pravo na godiSnji odmor u trajanju od najmanje 24 radna dana.

Zaposlenik, koji radi na poslovima na kojima se, uz primjenu mjera zastite na radu, nije moguce zastititi od Stetnih
uticaja, ima pravo na godiSnji odmor u trajanju od najmanje 30 radnih dana.

Poslovi i trajanje odmora iz stava 3. ovog ¢lana ureduju se zakonom, propisom kantona, kolektivnim ugovorom i
pravilnikom o radu.

Ovom odredbom odredeno je najmanje trajanje godiSnjeg odmora u toku jedne kalendarske godine.

Zaposlenik, koji je stekao pravo na godi$nji odmor, ima pravo da ga koristi u najmanjem trajanju od 18 radnih dana.
Odredena kategorija zaposlenika ima pravo na duzi godi$nji odmor od zakonom odredenog njkraéeg trajanja
godiSnjeg odmora. To su: maloljetni zaposlenik i to najmanje 24 radna dana godi$njeg odmora i zaposlenik koji radi
na poslovima na kojima se, uz primjenu mjera zastite na radu, ne mozZe zaétiti od Stetnih utjecaja i

ima pravo na najkrace trajanje godiSnjeg odmora od 30 radnih dana. Iznad zakonom utvrdenog minimuma trajanja
godiSnjeg odmora, njegovo konkretno odredivanje vrsi se u skladu sa posebnim zakonom, kolektivnim ugovorom i
pravilnikom o radu.U pravilniku o radu treba utvrditi konkretne kriterije za odredivanje duzine godiSnjeg odmora, s tim
da se uvijek polazi od zakonom utvrdenog najmanjeg trajanja godiSnjeg odmora, tj. 18, 24 ili 30 radnih dana, zavisno
0 kojem se zakonskom sluc¢aju radi.

Navedeni osnovi i mjerila treba da polaze, prije svega, od tezine i sloZzenosti poslova, psihicke i fizicke napregnutosti
na radu, uticaja radne okoline na zaposlenika, $to se ureduje zakonom, propisom kantona, kolektivnim ugovorom i
pravilnikom o radu.

Kako je to naprijed navedeno, i zaposlenik koji radi sa nepunim radnim vremenom ima pravo na godi$nji odmor
prema kriterijima utvrdenim pravilnikom o radu, ali ne manje od 18 radnih dana, osim u slulaju da nije ispunio pravo na
"puni godiSnji odmor"u smislu odredaba Zakona o radu (nema Sest mjeseci neprekidnog rada).



Clan 42.

Zaposlenik koji se prvi put zaposli ili koji ima prekid rada izmedu dva radna odnosa duZi od osam dana, stiCe pravo na
godisnji odmor nakon Sest mjeseci neprekidnog rada.

Ako zaposlenik nije stekao pravo na godiSnji odmor u smislu stava 1. ovog ¢lana, ima pravo na najmanje jedan dan
godiSnjeg odmora za svaki navrSeni mjesec dana rada, u skladu sa kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i
ugovorom o radu.

Odsustvo sa rada zbog priviemene nesposobnosti za rad, materinstva, vojne sluzbe i drugog odsustva koje nije
uvjetovano voljom zaposlenika, ne smatra se prekidom rada iz stava 1. ovog ¢lana.

Pravilo je da zaposlenik sti¢e pravo na godis$nji odmor nakon Sest mjeseci neprekidnog rada.

Pod neprekidnim radom, u smislu ove odredbe, podrazumjeva se vrijeme u kojem je zaposlenik neprekidno radio.
Ako je zaposlenik u tom vremenu bio na bolovanju, porodajnom odsustvu i u drugim sliénim slu¢ajevima (vrijeme koje
se priznaje u staz osiguranja), i to se vrijeme, takoder, uracunava u neprekidan rad.

Zaposlenik, koji je stekao pravo na godi$nji odmor u smislu ove zakonske odredbe (ispunjen je uvjet u pogledu
vremena od Sest mjeseci neprekidnog rada), ima pravo da ga koristi u svakoj daljnoj kalendarskoj godini prije isteka
vremena od Sest mjeseci neprekidnog rada.Ovo pod uvjetom da nije doSlo do prekida u kontinuitetu neprekidnog
rada, izmedu dva radna odnosa duze od osam dana.

Zaposlenik koji se prvi put zaposili ili ako ima prekid rada izmedu dva radna odnosa duzi od osam dana, ima pravo
najmanje jedan dan godis§njeg odmora za svaki navr§eni mjesec dana rada. Konkretna duzina ovog godi$njeg odmora
(znaci polazeéi od najmanje jednog dana godiSnjeg odmora za svaki navreS$ni mjesec dana rada) ureduje se
kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Ovdje treba razlikovati slu¢ajeve odsustva, koja nisu uvjetovana voljom zaposlenika (bolovanje, materinstvo, vojna
sluzba i drugo odsustvo koje nije uvjetovano voljom zaposlenika), sluajeve placenog i neplaéenog odsustva (Sire
objasnjenje dato je uz ove zakonske institute), kada stvarni, fakti¢ki prekid rada, ne prestavlja prekid neprekidnog
rada, u smislu ove zakonske odredbe.

U navedenim slucajevima, i vrijeme provedeno na radu prije nastupanja ovih slu€ajeva, racunat ¢e se u vrijeme
neprekidnog rada, kao uvjeta za sticanje prava na godi$nji odmor.

| zaposlenik koji je zaklju€io ugovor o radu na odredeno vrijeme sti€e pravo na godi$nji odmor pod istim uvjetima kao
i zaposlenik koji je zaklju€io ugovor o radu na neodredeno vrijeme.

Ako zaposlenik koji je zaklju€io ugovor o radu na odredeno vrijeme, do kraja kalendarske godine, ne ispuni uvjet
neprekidnog rada od Sest mjeseci, ima pravo na godis$nji odmor u smislu stava 2. ovog €¢lana, tj. srazmjerno vremenu
rada, a u skladu sa kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

U praksi ima slu€ajeva da zaposlenik do kraja kalendarske godine zbog bolovanja nije koristio godiSnji odmor za tu
kalendarsku godinu i nakon toga mu je prestao ugovor o radu zbog potpune nesposobnosti za rad, pa zahtjeva
naknadu za neiskoristeni godisnji odmor. Medutim, u ovom sluc€aju nije krivica na poslodavcu $to zaposlenik nije
iskoristio godiSnji odmor, odnosno slucaj, koji se desio zaposleniku, pogada njega. Poslodavac nije objektivno mogao
osigurati koriStenje godiSnjeg odmora zaposleniku za tu kalendarsku godinu, prije prestanka radnog odnosa.

Prekidi u radu do osam dana, u smislu ove zakonske odredbe, nemaju uticaja na kontinuitet vremena neprekidnog
rada za sticanje prava na godisnji odmor.

Sto se ti¢e godignjeg odmora za zaposlenike koji nisu ispunili uvjet u pogledu neprekidnog rada od $est mjeseci, broj
dana tog odmora odreduje se, u skladu sa kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu, s tim da se
polazi od zakonskog minimuma - najmanje jedan dan godi$njeg odmora za svaki navr§eni mjesec dana rada. Ovako
odreden godisnji odmor, u pravilu, iznosit ¢e manje od 18 radnih dana i koristit ¢e ga, uglavnom, zaposlenici koji su
zakljucili ugovor o radu u drugoj polovini kalendarske godine i koji su zaklju€ivali ugovor o radu na odredeno vrijeme
za kraci period.

Clan 43.

Trajanje godi$njeg odmora duze od najkrace propisanog ovim ili drugim zakonom, utvrduje se kolektivnim ugovorom,
pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.

U trajanje godiSnjeg odmora ne uraunava se vrijeme privremene nesposobnosti za rad, vrijeme praznika u koje se
ne radi, kao i drugo vrijeme odsustvovanja sa rada koje se zaposleniku priznaje u staz osiguranja.

Ako je rad organiziran u manje od Sest radnih dana u sedmici, pri utvrdivanju trajanja godiSnjeg odmora smatra se da
je radno vrijeme rasporedeno na Sest radnih dana, ako kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu
nije drugacije uredeno.

Konkretna duZina godiSnjeg odmora odreduje se kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu, s tim
da se polazi od zakonom utvrdenog najmanjeg trajanja godiSnjg odmora od 18 radnih dana, pod predpostavkom da je
zaposlenik ve¢ stekao pravo na godi$nji odmor (ima Sest mjeseci neprekidnog rada).



Kriteriji za odredivnje duzine godi$njeg odmora trebalo bi da polaze od teZine i slozenosti konkretnih poslova,
psihicke i fizicke npregnutosti pri radu zaposlenika prilikom obavljanja tih poslova, utjecaja radne okoline na
zaposlenika i drugo.

Odredbama ovog ¢lana blize su navedeni slu€ajevi koji se ne uradunavaju u godis$nji odmor. To je privremena
nesposobnost za rad, vrijeme praznika u koje se ne radi (Sto je odredeno posebnim zakonima koji reguliraju praznike),
te drugo vrijeme odsustvovanja sa rada koje se priznaje u staz osiguranja (npr. porodajno odsustvo, plaéeno
odsustvo).

Takoder, u godiSnji odmor ne uraunava se ni dan sedmi¢nog odmora.

Ako se vrsi "pomjeranje" prazni¢nih dana, u skladu sa propisima o praznicima, kao praznik smatra i prvi naredni dan
poslije prazni¢nih dana i isti se, takoder, ne uracunava u godis$nji odmor.

Da bi zaposlenik ostvario pravo da mu se u godis$nji odmor ne uracunava vrijeme privremene nesposobnosti za rad,
isto mora na odgovarajuéi nac€in dokazati, u skladu sa posebnim zakonom iz oblasti zdravstvene zastite i pravilnikom
o radu.

Ako je rad organiziran u manje od Sest radnih dana u sedmici, ti dani, za koliko je skra¢ena radna sedmica (u pravilu,
to je subota), uraunavaju se u godisnji odmor.

Medutim, kolektivim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu moze biti odredeno da se ti dani ne
uraCunavaju u godisnji odmor, pa ¢e njegovo trajanje, u ovim slu€ajevima biti duze.

Clan 44.

Godi$nji odmor moze se koristiti u dva dijela.

Ako zaposlenik koristi godiSnji odmor u dijelovima, prvi dio koristi bez prekida u trajanju od najmanje 12 radnih dana u
toku kalendarske godine, a drugi dio najkasnije do 30. juna naredne godine.

Zaposlenik ima pravo koristiti jedan dan godi$njeg odmora kad on to Zeli, uz obavezu da o tom obavijesti poslodavca
najmanje tri dana prije njegovog koristenja.

Ovom zakonskom odredbom predvidena je moguénost koriStenja godi$njeg odmora u dva dijela.Ako se radi o
koristenju godiSnjeg odmora u dva dijela, u rjeSenju o koriStenju godiSnjeg odmora treba naznaciti kada e se koristiti
prvi, a kada drugi dio godiSnjeg odmora.

Zakonom o radu predvideno je da, ako zaposlenik koristi godiSji odmor u dva dijela, jedan dio i to prvi, moze koristiti
njmnje 12 radnih dana, a drugi dio se obavezno koristi najkasnije do 30. juna naredne godine, $to je u skladu sa
Konvencijom MOR-a o placenom godisnjem odmoru.

Takoder, ovom odredbom osigurano je pravo zaposlenika da jedan dan godidnjeg odmora koristi kad on to Zeli, uz
obavezu da u roku od njmanje tri dana prije koriStenja tog dana godiSnjeg odmora obavijesti poslodavca.

Prema tome, kada ¢e zaposlenik koristiti godiSnji odmor, zavisit ¢e, prvenstveno, od potreba rada, a ne od njegove
licne zelje.

Clan 45.

Zaposlenik se ne moze odreci prava na godis$nji odmor.

Zaposleniku se ne moze uskratiti pravo na godi$nji odmor, niti mu se izvrsiti isplata naknade umjesto koristenja
godiSnjeg odmora.

U skladu sa Konvencijom MOR-a o plaéenom godi$njm omoru, zaposlenik se ne moze odrec¢i prava na godiSniji
odmor, niti mu se moze uskratiti to pravo, niti izvrsiti isplata naknade za neiskoristeni godiSnji odmor.

KoriStenje godisnjeg odmora ima svoju svrhu, prvenstveno, sa medicinskog stanovista.

Pravilnim kori§tenjem godiSnjeg odmora osigurava se zastita zdravlja i Zivota zaposlenika i kvalitetnije obavljanje
poslova, zasto je predpostavka odgovarajuca rekreacija, a $to se postize izmedu ostalog, pravilnim koriStenjem
godiSnjeg odmora.

2. Odsustva sa rada

Clan 46.

Zaposlenik ima pravo na odsustvo sa rada uz naknadu pla¢e do sedam radnih dana u jednoj kalendarskoj godini -
placeno odsustvo u slu€aju: stupanja u brak, porodaja supruge, teze bolesti ili smrti ¢lana uze obitelji, odnosno
domacinstva.



Clanom uze obitelji u smislu stava 1. ovog ¢lana, smatraju se: supruznici, odnosno vanbra&ni supruznici,
dijete (bra¢no, vanbracéno, usvojeno, pastorce i dijete bez roditelja uzeto na izdrzavanje), otac, majka,
oCuh, maceha, usvojilac, dedo i nana (po ocu i majci), bra¢a i sestre.

Zaposlenik ima pravo na pla¢eno odsustvo i u drugim slu€ajevima i za vrijeme utvrdeno propisom kantona,
kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu.

Odredbom stava 1. ovog €lana blize su navedeni slu€ajevi kad zaposlenik ima pravo da odsustvuje sa rada uz
naknadu plac¢e. Odsustvo u smislu ove odredbe moze da traje najduze sedam radnih dana u toku jedne kalendarske
godine, bez obzira na broj slu€ajeva koji se zaposleniku dese u toj godini i ovo odsustvo se koristi u vrijeme kada se
slu¢aj dogodi, a ne naknadno.

Decidno je odredeno koji se ¢lanovi obitelji, u smislu ovog €lana, smatraju ¢lanom uze obitelji.

Propisom kantona, kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu mogu se utvrditi i drugi slu€ajevi odsustva uz naknadu
place i u duzem trajanju nego $to je to predvideno ovom odredbom (stav 1). Kod utvrdivanja ovih slu¢ajeva trebalo bi
cijeniti interese zaposlenika, kao i interese poslodavca.

Kako je to navedeno, bliZi slu€ajevi, uvjeti i trajanje ovog odsustva ureduju se propisom kantona, kolektivnim
ugovorom i pravilnikom o radu. Ako se isto ne uredi, zaposlenik ne bi mogao koristiti odsustvo u smislu stava 3. ovog
¢lana, nego samo u smislu stava 1. ovog €lana.

Clan 47.

Poslodavac moze zaposleniku, na njegov zahtjev, odobriti odsustvo sa rada bez naknade plaée -nepla¢eno odsustvo.
Izuzetno, poslodavac je duzan omoguéiti zaposleniku odsustvo do Cetiri radna dana u jednoj kalendarskoj godini, radi
zadovoljavanja njegovih vjerskih odnosno tradicijskih potreba, s tim da se odsustvo od dva dana koristi uz naknadu
place - plaéeno odsustvo.

Za vrijeme odsustva iz stava 1. ovog ¢lana prava i obaveze zaposlenika koji se sti¢u na radu i po osnovu rada,
miruju.

Poslodavac odlu€uje da li ¢e zaposleniku odobriti da odsustvuje sa rada bez naknade place, pa ako ga ne odobri,
zaposlenik ne bi mogao da koristi ovo odsustvo.

Medutim, od ovog pravila predviden je izuzetak kada je poslodavac duzan omoguciti zaposleniku odsustvo u trajanju
do Cetiri radna dana u jednoj kalendarskoj godini, radi zadovoljavanja njegovih vjerskih odnosno

tradicijskih potreba. Ako zaposlenik iskoristi sva Cetiri radna dana u kalendarskoj godini, dva dana se koriste uz
naknadu place, a dva dana kao nepla¢eno odsustvo.

Za vrijeme odsustvovanja sa rada bez naknade place zaposleniku miruju prava i obaveze koje se sti¢u na radu i po
osnovu rada.

VI ZASTITA ZAPOSLENIKA

Clan 48.

Poslodavac je duzan omoguciti zaposleniku da se upozna sa propisima o radnim odnosima i propisima iz oblasti
zastite na radu u roku od 30 dana od dana stupanja zaposlenika na rad.

Poslodavac je duzan osposobiti zaposlenika za rad na nacin koji osigurava zastitu Zivota i zdravlja zaposlenika, te
sprjeCava nastanak nesrece.

Predvidena je obaveza poslodavca da omoguci zapoleniku da se upozna sa propisima o radnim odnosima i
propisima iz oblasti zastite na radu, u roku od 30 dana od dana stupanja zaposlenika na rad. To se mozZe posti¢i tako
da se propisi iz stava 1. ovog €lana daju poslodavcima, ¢lanovima zaposlenickih vije¢a, sindikalnim povjerenicima, da
su dostupni na oglasnoj plo€i, da se, eventualno, Stampaju u glasilu koje izdaje poslodavac, da se daju zaposleniku
na uvid na njegov zahtjev i sl.

Pored toga, predvidena je i obaveza poslodavca da osigura zastitu Zivota i zdravlja zaposlenika, odnosno sprijeci
nastanak nesrecCe putem osposobljavanja zaposlenika za rad.

Oblici edukacije zaposlenika u cilju njihove zastite su razni (putem kurseva, seminara i sl.), a bitno je da ta edukacija
mora biti stalna. Ovu obvezu osposobljavanja zaposlenika ne treba shvatiti iskljucivo kao obavezu poslodavca, jer i
sami zaposlenici dosta mogu uginiti na zastiti svoga Zivota i i zdravlja. Zaposlenik je, naime, duzan da poslove radnog
mjesta obavlja sa potrebnom paznjom kako bi zastitio ne samo sebe, veé i ostale zaposlenike i gradane.

Clan 49.



Poslodavac je duzan da osigura potrebne uvjete za zastitu na radu kojima se osigurava zastita zivota i zdravlja
zposlenika, u skladu sa zakonom.

Izri€ito je propisana obaveza poslodavca da osigura potrebne uvjete za zastitu na radu kako bi se osigurala zastita
Zivota i zdravlja zaposlenika, Sto ¢e se urediti posebnim zakonom.

Clan 50.

Zaposlenik ima pravo da odbije da radi ako mu neposredno prijeti opasnost po zZivot i zdravlje zbog toga $to nisu
provedene propisane mjere zastite na radu i o tome je duzan odmah obavijestiti inspekciju rada kantona.
Utvrdeno je pravo zaposlenika da odbije da radi na poslovima na kojima mu neposredno prijeti opasnost po Zivot i
zdravlje, ako nisu provedene propisane mjere zastite na radu. U ovom slu€aju zaposlenik ima obavezu da o
navedenom obavijesti odmah, inspekciju rada.

Pitanja u vezi sa propisanim mjerama zastite na radu blize se ureduju propisima o zastiti na radu.

1. Zastita maloljetnika

Clan 51.

Maloljetnik ne moze da radi na narocito teskim fizi¢kim poslovima, radovima pod zemljom ili pod vodom, ni na ostalim
poslovima koji bi mogli tetno i sa povecanim rizikom da uti¢u na njegov Zivot i zdravlje, razvoj i moral, s obzirom na
njegove psihofizicke osobine.

Federalni ministar posebnim propisom ¢e utvrditi poslove iz stava 1. ovog ¢lana.

Inspektor rada kantona zabranit ¢e rad maloljetnika na poslovima u smislu stava 1. ovog ¢lana.

Medu kategorijom zaposlenika, koji su posebno zasti¢eni, su mloljetnici (lica starija od 15, a mlada od 18 godina).
Ovom odredbom su predvideni neki od poslova, na kojima je zabranjeno da rade maloljetnici. Medutim, blize
odredivanje tih poslova, uredit ¢e se podzakonskim aktom koji ¢e donijeti federalni ministar rada.

Inspektoru rada kantona izricito je naloZzeno da zabrani rad maloljetnim zaposlenicima na poslovima na kojima je
propisima zabranjeno da rade.

2. Zastita zena i materinstva

Clan 52.

Zeni se ne moZe narediti, niti se Zena moZe rasporediti da obavlja narogito teske fizitke poslove, radove pod zemljom
ili pod vodom, te druge poslove koiji, s obzirom na njene psihofizicke osobine, ugrozavaju njen zZivot i zdravlje.
Izuzetno, zabrana rada iz stava 1. ovog ¢lana ne odnosi se na Zene koje obavljaju rukovodeée poslove i poslove
zdravstvene i socijalne zastite, studente, pripravnike i volontere koji tokom Skolovanja ili stru¢nog osposobljavanja
moraju dio vremena provesti u podzemnim dijelovima rudnika, te na Zene koje povremeno moraju ulaziti u podzemne
dijelove rudnika radi obavljanja poslova koji nisu fizicke prirode.

Prema propisima o radu i zastiti na radu, kao kategorija zaposlenika, koja uziva posebnu zstitu na radu, su i Zene -
zaposlenice, a $to proizilazi i iz odgovarajuc¢ih medunarodnih konvencija (Konvencija broj 103. o zastiti materinstva -
1952. godina; Konvencija broj 100 o jednakosti nagradivanja muske i Zenske radne snage za rad jednake vrijednosti -
1951. godine).

U tom smislu, ovim odredbama blize su navedeni poslovi koji se Zeni ne mogu narediti, niti se na iste moze Zena
rasporediti.

Medutim, izuzetno, od ove zabrane izuzeta je odredena kategorija Zena, kao Sto su: Zene koje obavljaju rukovodece
poslove, poslove zdravstvene i socijalne zastite, studentice, zaposlenice koje tokom Skolovanja moraju provesti neko
vrijeme u rudnicima i drugo.

Clan 53.

Poslodavac ne moze odbiti da zaposli Zenu zbog njene trudnoce, ili joj zbog toga stanja otkazati ugovor o radu, ili je,
osim u slu¢ajevima iz ¢lana 54. stav 1. ovog zakona, rasporediti na druge poslove.



Ovom odredbom izri¢ito je odredeno poslodavcu da ne moze da odbije zaposliti Zenu samo iz razloga njene
trudnoce. Takoder, zbog tog stanja, poslodavac ne moze Zeni - zaposlenici otkazati ugovor o radu. Ne moze je ni
rasporediti na druge poslove, izuzev slu¢aja kada je to u interesu njenog zdravstvenog stanja, sto utvrduje ovlasteni
lijecnik.

Ovu odredbu treba povezati i sa osnovnom odredbom iz ovog zakona (Clan 5.) tj. da se lice koje traZi zaposlenje i
lice koje se zaposli, ne moze biti stavljeno u nepovoljniji polozaj, izmedu ostalog, i zbog pola, kao i sa odredbom da
zaposlenica ima pravo na posebnu zastitu za vrijeme trudnode, porodaja i materinstva (Clan 7.).

Medutim, u odredenim slu€ajevima, s obzirom na psihofizicke osobine Zene, pol ili odredeno stanje Zene, mogu biti
prepreka za njeno zaposlenje, odnosno rasporedivanje na odredeno radno mjesto (narocito teski radovi, radovi popd
zemljom i sli€no), dakle samo onda kada je to potrebno u cilju njene zastite. Ovo nalaze i Konvencija MOR-a o
zaposlenju Zena na podzemnim radovima u rudnicima.

Inae, pogresno je shvatanje u praksi da je trudnoc¢a bolest i da sa tog stanovista predstavlja prepreku za
zaklju€ivanje ugovora o radu. To je jedno prirodno stanje Zene, a ne bolest.

Clan 54.

Zena za vrijleme trudnoée, odnosno dojenja djeteta mozZe biti rasporedena na druge poslove ako je to u interesu
njenog zdravstvenog stanja koje je utvrdio ovlasteni lijecnik.

Ako poslodavac nije u moguénosti da osigura rasporedivanje Zene u smislu stava 1. ovog ¢lana, Zena ima pravo na
odsustvo sa rada uz naknadu plaée, u skladu sa kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu.

Privremeni raspored iz stava 1. ovog ¢lana ne moze imati za posljedicu smanjenje place zene.

Zenu, iz stava 1. ovog &lana, poslodavac moze premjestiti u drugo mjesto rada, samo uz njen pismeni pristanak.

U slu€ajevima trudnoce i dojenja djeteta, pod uvjetom da je to u interesu zdravlja zaposlenice i da je to utvrdio
ovlasteni lije€nik, zaposlenica se privremeno rasporeduje na druge poslove, ili joj se omogucéuje placeno odsustvo,
ako poslodavac nije u mogucnosti da osigura privremeno rasporedivanje.

Ako se radi o privremenom rasporedivanju, upravo, u cilju zastite zaposlenice, njena placa se ne moze za to vrijeme
smanjivati.

Ako se radi o rasporedivanju u drugo mjesto rada, ono se moze izvrSiti samo uz njen pristanak, koji mora da se da u
pismenoj formi.

Clan 55.

Za vrijeme trudnoce, porodja i njege djeteta, Zena ima pravo na porodajno odsustvo od jedne godine neprekidno, a za
blizance, tre¢e i svako slijedece dijete, Zena ima pravo na porodajno odsustvo od 18 mjeseci neprekidno.

Na osnovu nalaza ovlastenog lije¢nika Zena moze da otpo€ne porodajno odsustvo 45 dana prije porodaja, a
obavezno 28 dana prije porodaja.

Ako Zena bez svoje krivice, na osnovu nalaza ovlastenog lije¢nika, ne koristi porodajno odsustvo 28 dana prije
porodaja, ima pravo da te dane iskoristi poslije porodaja.

Izuzetno, zena, na osnovu svog pismenog zahtjeva, moze koristiti kraée porodajno odsustvo, ali ne kra¢e od 42 dana
poslije porodaja.

Ovom odredbom utvrdeno je porodajno odsustvo u trajanju od jedne godine neprekidno.

Pravo zposlenice na porodajno odsustvo nije uvjetovano duzinom prethodnog staza osiguranja, niti vremenom rada,
provedenog kod tog poslodavca. Porodajno odsustvo racuna se u kalendarskim, a ne u radnim danima. Ono se koristi
bez prekida (neprekidno) i tu ne moze biti dispozicije, niti od strane zaposlenice, niti od strane poslodavca, niti se
sporazumom poslodavca i zaposlenice moze porodajno odsustvo prekinuti u namjeri da se koristi godi$nji odmor,
placeno odsustvo i sli¢no.

Na osnovu nalaza ovlastenog lije¢nika, zaposlenica je obavezna da koristi 28 dana prije porodaja, a moze da ga
otpocne i 45 dana prije porodaja, ali uz ovaj nalaz.

Zavisno od toga kada je pocela koristiti porodajno odsustvo (28 odnosno 45 dana), zaposlenica koristi duze odnosno
krace vrijeme porodajnog odsustva poslije porodaja (od godine dana odbija se 28 odnosno 45 dana).

Najduze trajanje porodajnog odsustva, poslije porodaja, bi¢e u slu¢aju ako zaposlenica, prije porodaja, ne iskoristi
ovih 28 dana obaveznog porodajnog odsustva. U tom slu€aju zaposlenica ¢e, cjelokupno porodajno odsustvo, u
zakonom utvrdenom trajanju od jedne godine, Kkoristiti poslije porodaja.

Medutim, da bi zaposlenica iskoristila navedeno pravo, potrebno je da ona nije "skrivila" ovaj slu¢aj, tj. da nije u
pitanju njena krivica odnosno Zelja, pa nije iskoritila obavezno 28 dana prije porodaja. Znaci, potrebno je da budu
ispunjeni kumulativno slijedeci uslovi:

- da za navedeni slu€aj nema krivice Zene,

- da je pogredna ocjena termina porodaja dosla krivicom nadleznog ljekara,

- da nije iskoriSteno 28 dana prije porodaja,

- da postoji nalaz ovlastenog liekara o terminu porodaja.



Inace, ako bi do ove situacije doslo voljom zaposlenice, odnosno zbog neispunjenja jednog od navedenih uvjeta,
zaposlenica ne bi mogla, u smislu ove odredbe, da iskoristi te dane porodajnog odsustva poslije porodaja.
Zakonom je izri€ito odredeno da u slu€aju rodenja blizanaca i tre¢eg i svakog sliede¢eg djeteta porodajno odsustvo
traje 18 mjeseci neprekidno.

Zakonom je data moguénost da Zena moZze Koristiti krace porodiljsko odsustvo, ali ne kra¢e od 42. dana poslije
poroda, na osnovu pismenog zahrijeva.

Clan 56.

Otac djeteta, odnosno usvojilac moze da koristi pravo iz ¢lana 55. st. 1. i. 3. ovog zakona u slu¢aju smrti majke, ako
majka napusti dijete ili ako je iz opravdanih razloga sprje¢ena da Koristi to pravo.

Otac djeteta odnosno usvoijila, takoder, moze da koristi porodajno odsustvo, u slu€ajevima:

- smrti majke,

- ako majka napusti dijete,

- iz opravdanih razloga majka je sprijeCena da koristi porodajno odsustvo.

Intencija ove zakonske odredbe je zastita djeteta. Pravo na porodajno odsustvo otac i usvojitelji djeteta ostvaruju
poslije porodaja zaposlenice. Vrijeme koje je iskoristila zaposlenica prije porodaja, a koje ulazi u porodajno odsustvo,
uraCunava se, shodno prethodnoj zakonskoj odredbi, i u porodajno odsustvo koje koristi otac, odnosno usvojitelj
djeteta umjesto majke.

Najcesci slucaj bit ¢e da ovo odsustvo koristi otac djeteta nakon smrti majke zaposlenice.

Clan 57.

Nakon isteka porodajnog odsustva, Zena sa djetetom najmanje do jedne godine Zivota ima pravo da radi polovinu
punog radnog vremena, a za blizance, tre¢e i svako sljedece dijete ima pravo da radi polovinu punog radnog vremena
do navrSene dvije godine Zivota djeteta, ako propisom kantona nije predvideno duze trajanje ovog prava.

Pravo iz stava 1. ovog ¢lana moZze Koristiti i zaposlenik - otac djeteta, ako Zena za to vrijeme radi u punom radnom
vremenu.

Ovom odredbom utvrdeno je pravo na skra¢eno radno vrijeme - polovinu punog radnog vremena za zaposlenicu i
oca, - zaposlenika, nakon isteka porodajnog odsustva. Uvjet da bi otac - zaposlenik koristio ovo pravo je da
zaposlenica, za to vrijeme radi puno radno vrijeme.

Zakon o radu predvidjeo je pravo da zaposlenica radi polovinu punog radnog vremena do jedne godine Zivota
djeteta. Medutim, propisom kantona moze se predvidjeti duZe vrijeme koriStenja ovog prava, $to Ce zavisiti
prvenstveno od ekonomske moci kantona i potrebe za boljim zastitom materinstva i boljom njegom djeteta.
Predvideno je, takoder, da za blizance, zatim trec¢e i svako slijedece dijete zaposlenica ima pravo da radi polovinu
punog radnog vremena do navrSene dvije godine Zivota djeteta, Sto ima za cilj zastitu djeteta i stimulisanje radanja
vecéeg broja djece.

Ovo pravo zaposlenica koristi, odmah, nakon isteka porodajnog odsustva i ono nije uvjetovano dojenjem djeteta.
Skraceno radno vrijeme, takoder, u ovim slu¢ajevima nije uvjetovano rasporedom radnog vremena kod poslodavca -
da li je ono rasporedeno na pet ili Sest radnih dana i da li je u pitanju preraspodjela radnog vremena. U svakom od
ovih slu¢ajeva zaposlenici se ne moze povecéavati njeno skra¢eno radno vrijeme.

Sto se tide ostalih prava i obaveza iz radnog odnosa, za vrijeme skraéenog radnog vremena, zaposlenica ih koristi,
odnosno ima pravo kao i ostali zaposlenici (npr. primjena instituta rasporedivanja, godiSnjeg odmora, odgovornosti i
drugo). Tu nema izuzetka u odnosu na ovaj slucaj.

Clan 58.

Nakon isteka godine dana zivota djeteta, jedan od roditelja ima pravo da radi polovinu punog radnog vremena do tri
godine Zivota djeteta, ako je djetetu, prema nalazu nadlezne zdravstvene ustanove, potrebna poja¢ana briga i njega.
Pravo iz stava 1. ovog ¢lana moZe da koristi i usvojilac, odnosno lice koje se stara o djetetu, u slu¢aju smrti oba
roditelja, ako roditelji napuste dijete ili ako ne mogu da se brinu o djetetu.

Zaposlenica ima pravo da radi polovinu punog radnog vremena i do tri godine Zivota djeteta. Medutim, zakonski uvjet
za koriStenje ovog prava je da je djetetu, prema nalazu nadleZne zdravstvene ustanove, potrebna briga i njega Sto
osjenjuje ova zdravstvena ustanova.

Isti su uvjeti za koriStenje ovog prava i za zaposlenika - oca djeteta.

Takoder, ovo pravo moze da koristi i usvoijilac ili drugo lice, koje se stvarno brine o djetetu, u slijede¢im slu€ajevima:
- da su oba roditelja umrla,

- da su oba roditelja napustila dijete,

- da se nijedno od roditelja ne moze da brine o djetetu.



Clan 59.

Zena, koja nakon koridtenja porodajnog odsustva radi puno radno vrijleme, ima pravo da odsustvuje s posla dva puta
dnevno u trajanju po sat vremena radi dojenja djeteta, na osnovu nalaza ovlastenog lije¢nika.

Pravo iz stava 1. ovog ¢lana zena moze koristiti do navr§ene jedne godine zivota djeteta.

Vrijeme odsustva iz stava 1. ovog ¢lana racuna se u puno radno vrijeme.

Takoder, u cilju zastite djeteta, kao zakonska novina, utvrdeno je pravo zaposlenice da odsustvuje sa posla dva puta
dnevno (u toku radnog dana), u trajanju po sat vremena (znaci ukupno dva sata u toku radnog dana), radi dojenja
djeteta. Ovo svoje pravo zaposlenica koristi polije porodajnog odsustva, pod uvjetom:

- da radi puno radno vrijeme,

- da o tome ima nalaz ovlastenog lije¢nika.

Navedeno pravo zaposlenica koristi najduze do navrSene jedne godine Zivota djeteta. Njena je dispozicija da li ¢e
koristiti ovo svoje pravo, a ako Zeli da ga koristi, poslodavac je duzan da joj ga omoguci pod navedenim zakonskim
uvjetima.

Vrijeme za koje zaposlenica odsustvuje, u smislu ove odredbe, smatra se kao da je provedeno na radu i zaposlenica
ne moze, zbog toga, biti oStecena u placi, odnosno naknadi pla¢e. Naime, Zakonom o radu je predvideno da se to
vrileme racuna u puno radno vrijeme.

Clan 60.

Ako Zena rodi mrtvo dijete ili ako dijete umre prije isteka porodajnog odsustva, ima pravo da produzi porodajno
odsustvo za onoliko vremena koliko je, prema nalazu ovlastenog lije€nika, potrebno da se oporavi od porodaja i
psihi¢kog stanja prouzrokovanog gubitkom djeteta, a najmanje 45 dana od porodaja, odnosno od smrti djeteta, za
koje vrijeme joj pripadaju prava po osnovu porodajnog odsustva.

Cilj ove zakonske odredbe je zastita zdravlja majke nakon porodaja, ako rodi mrtvo dijete ili ako je dijete umrlo, prije
isteka porodajnog odsustva. Zbog fizickih i psihi¢kih tegoba omogucuje se zaposlenici da produzi porodajno odsustvo,
koliko je to, prema nalazu ovlastenog ljekara potrebno, ali ne moZe biti manje od 45 dana. To vrijeme se racuna od
porodaja odnosno od smrti djeteta.

Za to vrijeme zaposlenici pripadaju sva prava po osovu porodajnog odsustva.

Prema tome, porodajno odsustvo, koje je zakonom odredeno u duzini od jedne godine, moze, u ovom slucaju, trajati
duze, odnosno krace, zavisno od toga kada se desila smrt djeteta - na po€etku odnosno kraju koridtenja porodajnog
odsustva. Tako npr. ako je dijete umrlo posljednjeg dana porodajnog odsustva (jedna godina dana), ono ¢e se
produziti, najmanje za 45 dana, racunajuci od toga dana (jedna godina + 45 dana).

Clan 61.

Jedan od roditelja moZe da odusustvuje sa rada do tri godine Zivota djeteta, ukoliko je to predvideno kolektivnim
ugovorom ili pravilnikom o radu.

Za vrijeme odsustvovanja sa rada u smislu stava 1. ovog ¢lana, prava i obaveze iz radnog odnosa miruju.

Pravo jednog od roditelja da odsustvuje sa rada do tri godine Zivota djeteta, uvjetovano je reguliranjem ovog prava u
kolektivnom ugovoru ili u pravilniku o radu. Ako takva mogucnost nije predvidena na navedeni nacin, otac, odnosno
majka ne bi mogli ostvariti ovo pravo.

Medutim, ako je predvidena ova moguénost, jedan od roditelja je moZe koristiti, ne oba, i u tom slu¢aju treba da
podnesu zahtjev poslodavcu. Poslodavac je obavezan da udovolji tom zahtjevu, svakako polazeci od &injenice da je
isto, prethodno, utvrdeno kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu. U tom slu¢aju on ne bi mogao odbiti zahtjev
jednog od roditelja.

Za vrijeme odustvovanja sa rada, u smislu ove zakonske odredbe, prava i obaveze koje zaposlenik sti¢e na radu i po
osnovu rada, miruju. Znaci ne ostvaruje za to vrijeme ni pla¢u, ni naknadu place.

Clan 62.

Za vrijeme koriStenja porodajnog odsustva, kao i odsustva iz ¢lana 59. ovog zakona, zaposlenik ima pravo na
naknadu place, u skladu sa zakonom.

Za vrijeme rada sa polovinom punog radnog vremena iz ¢l. 57. i 58. ovog zakona, zaposlenik ima za polovinu punog
radnog vremena za koje ne radi, pravo na naknadu place, u skladu sa zakonom.

Odredbama ovog ¢lana regulirano je pitanje naknade plac¢e za vrijeme porodajnog odsustva, odnosno rada sa
polovinom punog radnog vremena sa djetetom do jedne godine Zivota, odnosno do tri godine Zivota



djeteta, u skladu sa ovim zakonom. Kako se ova naknada ne ureduje ovim, nego posebnim zakonom, to se ta prava
ostvaruju u skladu sa tim zakonom.

Naime, Zakonom o zdravstvenom osiguranju ("Sluzbene novine Federacije BiH", broj 30/97), predvideno je da se
pravo na naknadu place po osnovu porodajnog odsustva, do donoSenja propisa iz oblasti djeCije zastite, koji ¢e
regulirati porodajno odsustvo, ostvaruje u oblasti zdravstvenog osiguranja.

Do donoSenja tog zakona, u prijelaznom periodu, u citiranom zakonu propisano je da se sredstva za naknadu place
po osnovu porodajnog odsustva ostvaruju u budZetu kantona i da se isplacuju u visini i na nacin kako to odredi
zakonodavno tijelo kantona.

Sto se ti¢e prava rada sa skraéenim radnim vremenom do jedne godine Zivota, odnosno do tri godine Zivota djeteta,
Zakon o zdravstvenom osiguranju ne ureduje pitanje naknade place za vrijeme za koje zaposlenica ne radi, kao sto
se to ureduje za porodajno odsustvo.

Znaci, zaposlenica koja radi skra¢eno radno vrijeme, u smislu ove zakonske odredbe, za vrijeme za koje radi dobiva
pla¢u, a za vrijme za koje ne radi do punog radnog vremena (polovina punog radnog vremena), zaposlenica ostvaruje
naknadu-pla¢e prema posebnom zakonu.

Za vrijeme porodajnog odsustva, kada zaposlenica ne radi, ostvaruje naknadu pla¢e, prema posebnom zakonu -
Zakonu o osnovama socijalne zastite, civilnih Zrtava rata i zastite porodice sa djecom. ("Sluzbene novine Federacije
BiH", broj 36/99). Ovim zakonom je propisano da se propisom kantona blize ureduju uslovi, nacin, postupak, organi i
finansiranje ovog prava.

Takode, ovim zakonom je predvidena nov€ana pomoc i za Zenu-majku koja nije u radnom odnosu za vrijeme
trudnoce i porodaja, a Sto se konkretno ureduje propisom kantona.

Isto tako ovim zakonom je predvidena jednokratna pomo¢ za opremu novorodenog djeteta u skladu sa propisom
kantona.

Clan 63.

Jedan od roditelja djeteta sa tezim smetnjama u razvoju (teze hendikepiranog djeteta) ima prvo da radi polovinu
punog radnog vremena, u slucaju da se radi o samohranom roditelju ili da su oba roditelja zaposlena, pod uvjetom da
dijete nije smjesteno u ustanovu socijalno-zdravstvenog zbrinjavanja, na osnovu nalaza nadlezne zdravstvene
ustanove.

Roditelju, koji koristi pravo iz stava 1. ovog ¢lana, pripada pravo na naknadu plaée, u skladu sa zakonom.

Roditelju koiji koristi pravo iz stava 1. ovog ¢lana, ne moze se narediti da radi noéu, prekovremeno i ne moze mu se
promijeniti mjesto rada, ako za to nije dao svoj pismeni pristanak.

Ovim odredbama regulirana su prava roditelja koji imaju teze hendikepirano dijete.

Jedan od roditelja, u ovom slu€aju, ima pravo da radi polovinu punog radnog vremena. Za vrijme za koje ne radi ima
pravo na naknadu plac¢e, prema posebnom zakonu.

Da bi ostvario ovo svoje pravo, jedan od roditelja teZze hendikepiranog djeteta, potrebno je da su ispunjeni ovi uvjeti:
- da se radi o samohranom roditelju, ili

- da su oba roditelja zaposlena,

- da dijete nije smjesteno u ustanovu socijalno-zdravstvenog zbrinjavanja,

- da postoji nalaz nadlezne zdravstvene ustanove.

Ako su ispunjeni ovi uvjeti, poslodavac je obavezan omoguciti ovo pravo jednom od roditelja.

Ako zaposlenik-ca koristi ovo pravo, znaci da radi polovinu punog radnog vremena, ne moze mu se, odnosno njoj
narediti da radi no¢u i prekovremeno, ili da ide u drugo mjesto rada. Jedino, ako su ova lica dala svoju saglasnost, a
to mora biti u pismenom obliku, mogu da rade nocu i prekovremeno i da rade u drugom mjestu rada, kako je to
Zakonom o radu izri¢ito propisano.

Zakonom o radu nije predviden uvjet u pogledu godina Zivota djeteta da bi se koristilo pravo predvideno ovom
odredbom.

3. Zastita zaposlenika privremno ili trajno nesposobnog za rad

Clan 64.

Zaposleniku koiji je pretrpio povredu na radu ili je obolio od profesionalne bolesti, za vrijeme dok je privremeno
nesposoban za rad, poslodavac ne moze otkazati ugovor o radu.

U slu€ajevima i za vrijeme iz stava 1. ovog €lana, poslodavac ne moze zaposleniku otkazati ugovor o radu koji je u
skladu sa ovim zakonom zaklju€en i na odredeno vrijeme.

U ovom poglavlju date su blize odredbe o zastiti jedne kategorije zaposlenika, a to su zaposlenici koji su privremeno
nesposobni za rad.



U slucaju da je zaposlenik pretrpio povredu na radu ili da je obolio od profesionalne bolesti, za sve vrijeme dok je
privremeno nesposoban za rad, poslodavac mu ne moze otkazati ugovor o radu. Ova odredba odnosi se i na
zaposlenika koji je zasnovao radni odnos na odredeno vrileme. U navedenim slu¢ajevima, zaposleniku se produzava
radni odnos, koji je zasnovan na odredeno vrijeme.

Cilj ove odredbe je maksimalna zastita zaposlenika u slu€ajevima povreda koje su se desile na radu odnosno u vezi
sa radom.

Clan 65.

Povreda na radu, bolest ili profesionalna bolest ne mogu Stetno uticati na ostvarivanje prava zaposlenika iz radnog
odnosa.

Zaposlenik koji je privremeno bio nesposoban za rad zbog povrede ili povrede na radu, bolesti ili profesionalne
bolesti, a za koga nakon lije¢enja i oporavka nadlezna zdravstvena ustanova ili ovlasteni lije¢nik utvrdi da je sposoban
za rad, ima pravo da se vrati na poslove na kojima je radio prije nastupanja privremene nesposobnosti za rad ili na
druge odgovarajuce poslove.

Zaposlenik je duzan u roku od tri dana od dana nastupanja nesposobnosti za rad obavijestiti poslodavca o
privremenoj nesposobnosti za rad.

Cilj i ove zakonske odredbe, takoder, je zastita zaposlenika u slu€aju povrede na radu, bolesti ili profesionalne
bolesti.

U navedenim slucajevima, nakon lije€enja, ako nadlezna zdravstvena ustanova ili ovlasteni lijecnik utvrdi da je
zaposlenik sposoban za rad, poslodavac je duzan da mu obezbijedi obavljanje poslova koje je obavljao prije
nastupanja privremene nesposobnosti za rad, a ako to nije moguée, da ga raspordi na druge odgovarajuce poslove.

Da ne bi trpio proces rada, zaposlenik, pored prava, ima i odredene obaveze u slu¢aju da je privremeno nesposban
za rad. Jedna od tih obaveza, koja je ovim zakonom izri€ito propisana, je da zaposlenik poslodavca o tome
pravovremeno obavijesti, a najkasnije tri dana od dana nastupanja nesposobnosti za rad.

Clan 66.

Ako nadlezna ustanova ocijeni da kod zaposlenika postoji smanjena radna sposobnost ili neposredna opasnost od
nastanka invalidnosti, poslodavac mu je duzan u pismenoj formi ponuditi druge poslove za koje je zaposlenik
sposoban.

Zaposlenik, koiji je pretrpio povredu na radu ili obolio od profesionalne bolesti ima prednost pri struénom obrazovanju,
osposobljavanju i usavrSavanju koje organizira poslodavac.

Cilj i ove zakonske odredbe je zastita zaposlenika.

Utvrdena je decidna obaveza poslodavca u odnosu na zaposlenika kod koga je smanjena radna sposobnost ili
postoji neposredna opasnost od nastanka invalidnosti. U tom slu€aju poslodavac je obavezan da zaposleniku ponudi
druge odgovarajuce poslove, za koje je zaposlenik sposoban. Zakon je odredio i pismenu formu u kojoj poslodavac
daje ponudu zaposleniku da obavlja druge poslove.

Takoder, data je jo$ jedna pogodnost za ovog zaposlenika, a to je da ima prednost pri struénom obrazovaniju,
osposobljavanju i usavr§avanju, u odnosu na druge zaposlenike, koje organizira poslodavac.

Za poslodavca, koji ne organizira stru¢no obrazovanje, osposobljavanje i usavrSavanje, ne postoji ova zakonska
obaveza.

Clan 67.

Poslodavac moze, samo uz predhodnu saglasnost vije¢a zaposlenika, otkazati ugovor o radu zaposleniku kod kojega
postoji smanjena radna sposobnost ili neposredna opasnost od nastanka invalidnosti.

| posliednjom odredbom ovog poglavlja, utvrdena je zastita zaposlenika kod koga je veé nastupila smanjena radna
sposobnost ili kod koga postoji neposredna opasnost od nastanka invalidnosti, i to u vezi sa institutom otkaza ugovora
o radu. Tako je predvideno da se zaposleniku, kod koga postoji smanjena radna

sposobnost ili postoji neposredna opasnost od nastanka invalidnosti, mozZe otkazati ugovor o radu, samo uz
prethodnu saglasnost vijec¢a zaposlenika (Sire objasnjenje o vije¢u zaposlenika dato je uz odgovarajuce odredbe u
ovom komentaru).

Prema tome, moze se zaklju€iti da, prema Zakonu o radu, zaposlenici koji su privremeno ili trajno nesposobni za rad,
uzivaju posebnu zastitu u radnom odnosu, npr. u vezi sa rasporedivanjem na druge odgovarajuce poslove, stru¢nim
obrazovanjem, osposobljava-njem i usavrSavanjem i otkazivanjem ugovora o radu.



Vil - PLACE | NAKNADE PLACA

1. Plaée

Clan 68.

Plac¢e zaposlenika utvrduju se kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Polazeci od osnovnih prava i obaveza iz radnog odnosa da poslodavac zaposleniku za obavljeni posao isplacuje
placu, utvrdeno je da se plaée ureduju kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Pravilnik o radu mora biti uskladen sa kolektivnim ugovorom koji obavezuje poslodavca, odnosno pla¢e zaposlenika
ne mogu biti manje od pla¢a utvrdenih kolektivnim ugovorom.

Ako place nisu utvrdene kolektivnim ugovorom, a poslodavac zaposljava viSe od 15 zaposlenika, poslodavac je
obavezan utvrditi place pravilnikom o radu. Pravilnik o radu kojim se, pored ostalog, ureduju place zaposlenika,
donosi sam poslodavac, uz prethodnu konsultiranje vrije¢a zaposlenika. Konsultiranje je obavezujuée, jer se radi o
odluci koja je znagajna za prava i interese zaposlenika. Ako kod poslodavca nije formirano vijeée zaposlenika,
konsultiranje se obavlja sa sindikatom.

Ako poslodavac zapo$ljava manje od 15 zaposlenika, place se obavezno utvrduju ugovorom o radu, s obzirom da
poslodavac u ovom slucaju nije duzan donositi pravilnik o radu, a time ni uredivati place ovim aktom.

Clan 69.

Kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu utvrduje se najniza placa, te uvjeti i nacin njenog uskladivanja.
Poslodavac kojeg obavezuje kolektivni ugovor ili pravilnik o radu, ne moze zaposleniku obracunati i isplatiti placu
manju od place utvrdene kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu utvrduje se najniza pla¢a. Pored utvrdivanja visine najnize place,
obavezno se utvrduju uvjeti i nacin njenog uskladivanja. Svakako da ¢e visina najnize plaée bit i rezultat pregovaranja
strana u zaklju€ivanju kolektivnog ugovora, a to su poslodavci i sindikat kao predstavnik zaposlenika.

Ako je zaklju€en kolektivni ugovor koji obavezuje poslodavca, pravilnikom o radu utvrduje se takoder najniza placa i
to najmanje u visini koja je utvrdena kolektivnim ugovorom. Ako, pak, nije zaklju¢en kolektivni ugovor, poslodavac koji
zapoSljava viSe od 15 zaposlenika, obavezan je utvrditi najniZzu placu, kao i uslove i nacin njenog uskladivanja.
Utvrdivanjem najnize plaée osigurava se cijena rada za najjednostavnije poslove koja ujedno predstavlja osnovicu za
utvrdivanje plaée zaposlenika za obavljeni rad, uzimajuéi u obzir stepen slozenosti poslova i drugih elemenata koji su
od bitnog uticaja za utvrdivanje place.

Poslodavac je duzan obracunati i isplatiti placu zaposleniku i to u iznosu koji ne moze biti manji od iznosa utvrdenog
kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu, pod uvjetom da je zaposlenik izvrSio sve poslove koji se
nalaze u opisu radnog mjesta na koje je rasporeden.

Pri utvrdivanju place kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu potrebno se pridrzavati i
Konvencija Mor-a, kao $to je Konvencija 100 o jednakosti nagradivanja muske i Zzenske radne snage za rad jednake
vrijednosti, Konvencije 131. o utvrdivanju minimalnih pla¢a sa posebnim osvrtom na zemlje u razvoju i dr.

Clan 70.

Kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu odreduju se periodi isplate plaée, koji ne mogu biti duzi
od 30 dana.

Prilikom isplate pla¢e poslodavac je duzan zaposleniku urugiti pismeni obracun place.

Pojedinacne isplate plaée nisu javne.

Utvrdeno je da periodi isplata placa ne mogu biti duzi od 30 dana, a isti se utvrduju kolektivnim ugovorom,
pravilnikom o radu ili ugovorom o radu. Ovakvim rie§enjem daje se moguc¢nost da se pla¢e mogu isplacivati i u krac¢im
periodima, kao $to je, npr. petnaestodnevni ili sesdmodnevni period i tome sli¢no.

Poslodavac je obavezan zaposleniku prilikom isplate place urugiti pismeni obracun iz kojeg ¢e zaposlenik modéi
zakljuciti da li je njegova placa obracunata ispravno, jesu li placeni odgovarajuci doprinosi i dr.

Pojedinacne isplate nisu javne, ¢ime se zasti¢uje pravo zaposlenika na tajnost njegove place ostvarene prema
obavljenim poslovima. Poslodavac, prema mijerilima utvrdenim u kolektivnom ugovoru, pravilniku o radu ili ugovorom
o radu, utvrduje da li su ili ne poslovi izvrseni uspjesno i u skladu s tim utvrduje placu zaposlenika. Time se daje
mogucnost da poslodavac, zavisno od obavljenog posla, moze povecati plaéu zaposlenika za doprinos u izvrSavanju
poslova ili obratno, $to sustinski odgovara nacelu da zaposlenik za obavljeni posao ostvari odgovarajucu placu.



Clan 71.

Zaposlenik ima pravo na povecanu placu za oteZane uvjete rada, prekovremeni rad i no¢ni rad, te za rad nedjeljom ili
praznikom ili nekim drugim danom za koji je zakonom odredeno da se ne radi, u skladu sa kolektivnim ugovorom,
pravilnikom o radu i ugovorom o radu.

Utvrdeno je pravo zaposlenika na povecéanu placu za odredene slu€ajeve. Osnovna placa moze se povecati u slucaju
rada noc¢u, prekovremenog rada, otezanih uvjeta rada, rada nedeljom i praznikom ili nekim drugim

danom za koji je zakonom odredeno da se ne radi. Konkretno povecavanje osnovne place za navedene slu€ajeve
utvrduje se kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.

2. Naknada place

Clan 72

Zaposlenik ima pravo na naknadu plaée za period u kojem ne radi zbog opravdanih slu¢ajeva predvidenih zakonom,
propisom kantona, kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu (godi$nji odmor, privremena nesposobnost za rad,
porodajno odsustvo, pla¢eno odsustvo i sl.).

Period iz stava 1. ovog ¢lana za koji se naknada isplacuje na teret poslodavca, utvrduje se zakonom, propisom
kantona, kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.

Zaposlenik ima pravo na naknadu plaée za vrijeme prekida rada do kojeg je doSlo zbog okolnosti za koje zaposlenik
nije kriv (vi§a sila, privremeni zastoji u proizvodniji i sl.), u skladu sa kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i
ugovorom o radu.

Zaposlenik koji odbije da radi, jer nisu provedene propisne mjere zastite na radu, ima pravo na naknadu place u visini
kao da je radio, za vrijeme dok se ne provedu propisane mjere zastite na radu, ako za to vrijeme nije rasporeden na
druge odgovarajuce poslove.

Zaposlenik ima pravo na naknadu plaée za vrijeme za koje ne radi. Utvrdeni su slu€ajevi za koje se isplacuje
naknada place, bilo da tu naknadu ispla¢uje poslodavac ili se naknada place isplacuje iz sredstva drugog pravnog
subjekta, u skladu sa zakonom, propisom kantona, kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu.

3. Zastita place i naknade place

Clan 73.

Poslodavac ne moze, bez saglasnosti zaposlenika, svoje potraZivanje prema njemu naplatiti uskrac¢ivanjem isplate
place ili nekog njenog dijela, odnosno uskracivanjem isplate naknade place ili dijela naknade place.

Poslodavac ne moze svoje ptrazivanje naplatiti, ako za takvu naplatu ne dobije saglasnost zaposlenika. To znadi da
prilikom isplate place ili naknade plaée poslodavac ne moze zaposleniku obustaviti isplatu place

odnosno naknadu plaée bez saglasnosti zaposlenika. Isto tako, iz sustine ove odredbe proizilazi da zaposlenik ne
moze dati pristanak na uskracivanje isplate place ili naknade place prije nego $to nastane potrazivanje.

Clan 74.

Najvise polovica place ili naknade place zaposlenika moze se prisilno obustaviti radi ispunjenja obaveze zakonskog
izdrzavanja, a za ostale obaveze moze se prisilno obustaviti najviSe jedna trec¢ina plac¢e zaposlenika.

U slu&aju prisilne obustave utvrden je najnizi iznos place ili naknade placée koji se moze obustaviti. NajviSe polovica
place ili naknade plac¢e zaposlenika, moze se prisilno obustaviti radi ispunjenja obaveza zakonskog izdrzavanja,
odnosno za sve ostale obaveze moze se prisilno obustaviti jedna treéina place ili naknade pla¢e zaposlenika.

VIl - 1IZUMI | TEHNICKA UNAPREDENJA ZAPOSLENIKA

Clan 75.



Zaposlenik je duzan da obavjesti poslodavca o izumu odnosno tehni¢kom unapredenju kojeg je ostvario na radu ili u
vezi sa radom.

Izumi odnosno tehni¢ka unapredenja u smislu stava 1. ovog €lana, su izumi odnosno tehni¢ka unapredenja,
odredena zakonom.

Podatke o izumu odnosno tehni¢kom unapredenju zaposlenik je duzan da €uva kao poslovnu tajnu koju ne moze
saopciti tre¢em licu bez odobrenja poslodavca.

Poslodavac ima pravo pre€eg otkupa izuma, odnosno tehni¢kog unapredenja iz stava 1. ovog ¢lana, pod uvjetom da
se u roku od 30 dana od dana obavjesStenja iz stava 1. ovog €lana, izjasni o ponudi zaposlenika.

Ovom odredbom utvrduje se status izuma koji je ostvaren na radu ili u vezi sa radom.

Zaposlenik je duzan obavijestiti poslodavca o izumu odnosno tehni€¢kom unapredenju koiji je ostvario na radu ili u vezi
sa radom. Podatke o svom izumu zaposlenik je duzan ¢uvati kao poslovnu tajnu, odnosno ne moze je priop¢avati
tre¢em licu bez posebnog odobrenja poslodavca.

Ako je zaposlenik, u smislu ove odredbe obavjestio poslodavca o izumu, poslodavac ima pravo preceg otkupa, ali
pod uvjetom da se u roku od 30 dana izjasni o ponudi zaposlenika. Ako se poslodavac ne izjasni o ponudi
zaposlenika, zaposlenik slobodno raspolaze sa svojim izumom odnosno tehni¢kim unapredenjem.

Clan 76.

O svojem izumu koji nije ostvaren na radu ili u vezi sa radom, zaposlenik je duzan da obavjesti poslodavca, ako je
izum u vezi sa djelatno$c¢u poslodavca, te da mu pismeno ponudi ustupanje prava u vezi sa tim izumom.

Poslodavac je duzan da se u roku od mjesec dana od dana obavjestenja iz stava 1. ovog ¢lana izjasni o ponudi
zaposlenika.

Na ustupanje prava na izum iz stava 1. ovog ¢lana na odgovarajuci nacin primjenjuju se odredbe obligacionog prava.
Ako izum nije ostvaren na radu ili u vezi sa radom, ali je u vezi sa djelatnoS¢u poslodavca, zaposlenik je duzan o
tome pismeno obavjestiti poslodavca i ponuditi mu prava u vezi sa izumom. Poslodavac je duzan da se u roku od
mjesec dana izjasni o ponudi zaposlenika. Za ustupanje prava na izum poslodavcu, primjenjuju se odredbe
obligacionog prava.

IX - ZABRANA TAKMICENJA ZAPOSLENIKA SA POSLODAVCEM

Clan 77.

Zaposlenik ne moze, bez odobrenja poslodavca, za svoj ili tudi raCun sklapati poslove iz djelatnosti koju obavlja
poslodavac.

Prema ovoj odredbi zaposlenik ne moze obavljati poslove iste djelatnosti koju obavlja poslodavac, jer bi u suprotnom
bio u konkurenciji sa poslodavcem i uticao na poslovanje poslodavca odnosno na ekonomske efekte poslovanja
poslodavca. Zbog toga je utvrdena zabrana da zaposlenik bez odobrenja poslodavca za svoj ili tudi racun moze
sklapati poslove iz djelatnosti koju obavlja poslodavac.

Clan 78.

Poslodavac i zaposlenik mogu ugovarati da se odredeno vrijeme, nakon prestanka ugovora o radu, a najduze dvije
godine od dana prestanka tog ugovora, zaposlenik ne moze zaposliti kod drugog lica koji je u trziSnoj utakmici sa
poslodavcem i da ne moze za svoj ili za racun treceg lica, sklapati poslove kojima se takmici sa poslodavcem.

Ugovor iz stava 1. ovog €lana moze biti sastavni dio ugovora o radu.

Utvrden je postupak ugovorne zabrane takmienja izmedu zaposlenika i poslodavca. Poslodavac i zaposlenik mogu
ugovoriti da se odredeno vrijeme i nakon prestanka ugovora o radu, odnosno prestanka radnog odnoga, zaposlenik
ne moze zaposliti kod drugog lica koje je u trziSnoj utakmici sa poslodavcem. Ako je takav ugovor postignut, za to
vrileme zaposlenik ne moze za svoj ili za racun treéeg lica sklapati poslove kojima se takmici sa poslodavcem. Ovaj
ugovor moze se zaklju€iti najduze za vrijeme od dvije godine od dana prestanka ugovora o radu odnosno radnog
odnosa. Ugovor o zabrani takmienja moze biti sastavni dio ugovora o radu.

Clan 79.



Ugovorena zabrana takmi¢enja obavezuje zaposlenika samo ako je ugovorom poslodavac preuzeo obavezu da ¢e
zaposleniku za vrijeme trajanja zabrane isplacivati naknadu najmanje u iznosu polovine prosje¢ne place isplacene
zaposleniku u periodu od tri mjeseca prije prestanka ugovora o radu.

Naknadu iz stava 1. ovog €lana poslodavac je duzan isplatiti zaposleniku krajem svakog kalendarskog mjeseca.
Visinu naknade iz stava 1. ovog ¢lana uskladuje se na nacin i pod uvjetima utvrdenim kolektivnim ugovorom,
pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.

Ugovorna zabrana takmi¢enja obavezuje zaposlenika samo ako je poslodavac preuzeo obavezu da ¢e zaposleniku
isplacivati naknadu place. Ako je poslodavac preuzeo takvu obavezu, za utvrdeno vrijeme poslodavac je duzan
zaposleniku isplacivati naknadu place. 1znos naknade place ne moze biti maniji od polovice prosje€ne place isplacene
zaposleniku u posljednja tri mjeseca prije prestanka ugovora o radu. Iz tog proizilazi da naknada place moze biti i
veca, Sto je predmet ugovora izmedu poslodavca i zaposlenika. Naknada place obavezno se isplacuje krajem
kalendarskog mjeseca, a njena visina uskladuje se na nacin i pod uvjetima utvrdenim kolektivhim ugovorom,
pravilnikom o radu ili ugovorom o radu.

Clan 80.

Uvjeti i nacin prestanka zabrane takmi€enja ureduje se ugovorom izmedu poslodavca i zaposlenika.

Zabrana takmienja moze prestati na nacin i pod uvjetima, utvrdenim ugovorom izmedu poslodavca i zaposlenika.
Ugovorom, na primjer, moze biti predvideno da se poslodavac oslobada pla¢anja naknade plaée, pod uvjetom da
pismeno obavijesti zaposlenika da odustaje od ugovorne zabrane takmicenja.

X NAKNADE STETE

Clan 81.

Zaposlenik koji na radu ili u vezi sa radom namjerno ili zbog krajnje nepaznje prouzrokuje Stetu poslodavcu, duzan je
Stetu naknaditi.

Ako Stetu prouzrokuje viSe zaposlenika, svaki zaposlenik odgovara za dio Stete koju je prouzrokovao.

Ako se za svakog zaposlenika ne moze utvrditi dio Stete koju je on prouzrokovao, smatra se da su svi zaposlenici
podjednako odgovorni i $tetu nadoknaduju u jednakim dijelovima.

Ako je viSe zaposlenika prouzrokovalo Stetu kriviénim djelom sa umi$ljajem, za Stetu odgovaraju solidarno.
Odgovornost za Stetu opcenito je materija koja je uredena obligacionim pravom. Medutim, polazeéi od toga da je
materijalna odgovornost za Stetu koju uzrokuje ili pretrpi zaposlenik na radu i u vezi sa radom, prvenstveno je
obavezna primjena odredaba ovog zakona, dok je primjena odredaba obligacionog prava, supsidijarna.
Odgovornost za Stetu koja nastaje na radu ili u vezi sa radom moze se posmatrati sa tri aspekta, i to kao:
odgovornost zaposlenika za Stetu koju uzrokuje poslodavcu, odgovornost poslodavca za Stetu koju zaposlenik pretrpi
na radu i regresna odgovornost zaposlenika za Stetu koju je na radu i u vezi sa radom uzrokovao tre¢em licu.
Zaposlenik je odgovoran za Stetu u€injenu poslodavcu pod uvjetom da je poslodavcu nastala Steta, da je ta Steta
nastala na radu i u vezi sa radom i da je Steta nastala krivnjom zaposlenika. Pod ovim uvjetima zaposlenik je duzan
nadoknaditi Stetu poslodavcu.

Ako Stetu prouzrokuje viSe zaposlenika, svaki zaposlenik odgovara za dio Stete koju je prouzrokovao, a ako se za
svakog zaposlenika ne moze utvrditi Steta koju je on prouzrokovao, smatra se da su svi zaposlenici podjednako
odgovorni za nastalu Stetu i istu nadoknaduju u jednakim djelovima.

Sto se pak ti¢e solidarne odgovornosti, ona nastaje tek onda kada vige zaposlenika prouzrokuje $tetu kriviénim
djelom umisljajem. U ovom slu€aju svaki pojedini zaposlenik odgovara poslodavcu za cjelokupnu Stetu. Poslodavac
moze traziti naknadu Stete od svih zaposlenika i od svakog posebno, bilo u cjelini ili djelimi¢no. U slu€aju da Stetu
nadoknadi jedan zaposlenik, obaveza ostalih zaposlenika prestaje, a zaposlenik koji je Stetu nadoknadio ima pravo da
se od ostalih regresira u visini njihovih obaveza.

Clan 82.

Ako se naknada Stete ne moze utvrditi u tatnom iznosu ili bi utvrdivanje njenog iznosa prouzrokovalo nesrazmjerne
troSkove, kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu mozZe se predvidjeti da se visina naknade Stete utvrduje u
pausalnom iznosu, kao i nacin utvrdivanja pauSalnog iznosa i organ koiji tu visinu utvrduje i druga pitanja u vezi sa
ovom naknadom.

Ako je prouzrokovana Steta mnogo vecéa od utvrdenog pausalnog iznosa naknade Stete, poslodavac moze zahtijevati
naknadu u visini stvarno prouzrokovane Stete.



Ovom odredbom utvrduje se pretpostavke i pravila za utvrdivanje unaprijed odredenog iznosa (pausala) naknade
Stete koju je zaposlenik ucinio poslodavcu na radu i u vezi sa radom. Da bi poslodavac mogao ostvariti tu Stetu
potrebno je da su ispunjene odredene pretpostavke odnosno da je poslodavcu stvarno nastala Steta, da su
kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu odredene Stetne radnje za koje se utvrduje naknada Stete u pauSalnom
iznosu, kao i visina te naknade i da se visina Stete ne moze utvrditi.

Clan 83.

Zaposlenik koji na radu ili u vezi sa radom namjerno ili zbog krajnje nepaznje prouzrokuje Stetu tre¢em licu, a Stetu je
naknadio poslodavac, duzan je poslodavcu naknaditi iznos naknade isplaéene treéem licu.

Poslodavac ima pravo na regres kad je zaposlenik tre¢em licu uzrokovao Stetu, a koju je poslodavac naknadio. Za
pravo regresa, osim €injenice da je zaposlenik tre¢em licu prouzrokovao Stetu, ona treba biti prouzrokovana od strane
zaposlenika namjerno ili krajnjom nepaznjom.

Regresno pravo moze postajati i prema viSe zaposlenika, pod uvjetom da je Steta nastala kao posljedica skrivljenim
ponasanjem viSe zaposlenika. Poslodavac stjeCe pravo regresa prema zaposleniku od trenutka kad je tre¢em licu
naknadio Stetu.

Clan 84.

Kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu utvrduju se uvjeti i na€in smanjenja ili oslobadanje zaposlenika od obaveze
naknade Stete.

Ovom odredbom daje se moguénost da se kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu utvrduju uvijeti, slu¢ajevi i
kriteriji za smanjenje visine Stete koju je zaposlenik duzan naknaditi, odnosno oslobadanje od plac¢anja naknade Stete.
Ako takva mogucnost nije utvrdena kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu, zaposlenik se ne¢e moci osloboditi od
placanja naknade Stete, niti Ce se mo¢i smanijiti visina njegove obaveze.

Clan 85.

Ako zaposlenik pretrpi Stetu na radu ili u vezi sa radom, poslodavac je duzan zaposleniku naknaditi Stetu po opéim
propisima obligacionog prava.

Poslodavac je duzan organizirati rad na nacin koji osigurava zastitu zivota i zdravlja zaposlenika. U suprotnom
poslodavac odgovara za Stetu koju je pretrpio zaposlenik na radu i u vezi sa radom i duZan je istom naknaditi Stetu po
opc¢im propisima obligacionog prava.

Xl - PRESTANKA UGOVORA O RADU

1. Nacin prestanka ugovora o radu

Clan 86.

Ugovor o radu prestaje:

1. smréu zaposlenika;

2. sporazumom poslodavca i zaposlenika;

3. kad zaposlenik navrsi 65 godina Zivota i 20 godina staza osiguranja, ako poslodavac i zaposlenik drugacije ne
dogovore;

4. danom dostavljanja pravosnaznog rieSenja o utvrdivanju gubitka radne sposobnosti;

5. otkazom poslodavca odnosno zaposlenika;

6. istekom vremena na koje je sklopljen ugovor o radu na odredeno vrijeme;

7. ako zaposlenik bude osuden na izdrzavanje kazne zatvora u trajanju duzem od tri mjeseca - danom stupanja na
izdrzavanje kazne;

8. ako zaposleniku bude izre¢ena mjera bezbjednosti, vaspitna ili zastitna mjera u trajanju duzem od tri mjeseca -
poCetkom primjene te mjere;

9. odlukom nadleznog suda koja ima za posljedicu prestanak radnog odnosa.



Pravilo je da zaposlenik po svojoj volji zaklju€uje ugovor o radu odnosno stupa u radni odnos. Medutim, raskid
ugovora o radu moze biti po volji zaposlenika, a moze biti i protiv njegove volje, zavisno od toga koji je slu¢aj u pitanju.

1. Smrt zaposlenika slucaj je viSe sile kada automatski prestaje ugovor o radu, $to nije slu€aj kada se radi o smrti
poslodavca, jer se po tom slu¢aju ugovor o radu prenosi na novog poslodavca;

2. Ugovor o radu, kao i svaki drugi gradansko-pravni ugovor, moze prestati na osnovu sporazuma poslodavca i
zaposlenika. Da bi bio pravno valjan sporazum o prestanku ugovora o radu mora biti u pismenoj formi u kojem se
obavezno utvrduje datum prestanka radnog odnosa, kao i obaveze zaposlenika i poslodavca (npr. u vezi sa
kori$tenjem godis$njeg odmora i sl.);

Pismena forma sporazuma bitna je za dokazivanja sporazumnog raskida radnog odnosa, jer usmeni sporazum o
tome ne moze proizvesti pravno dejstvo. Pravno znacenje nedostatka pismenog sporazuma tumacit ¢e se prema
opéim propisima obligacionog prava (Clan 13. ovog zakona);

3. Nakon §to navrsi 65. godina Zivota i 20 godina penzijskog staza (dakle kumulativno ispunjenje uvjeta) zaposleniku
Ce prestati ugovor o radu, ako se sa poslodavcem drugacije ne dogovori.

Naime, prema novoj zakonskoj koncepciji, ugovor o radu je prije svega gradansko-pravni ugovor i treba da Stiti
podjednako interese i poslodavca i zaposlenika. Stoga je predvidena moguc¢nost da zaposlenik i nakon ispunjenja
pomenutih uvjeta i dalje ostane u radnom odnosu, ali o tome treba da se dogovori sa poslodavcem. Ukoliko ne postoji
volja poslodavca da sa zaposlenikom produzi ugovor o radu, dotada$nji ugovor ée prestati, bez obzira $to postoji volja
zaposlenika da se taj ugovor produzi;

4. Kada nastupi ovaj osnov prestanka ugovora o radu dolazi do njegovog prestanka po sili zakona, Sto znaci da isti
vide ne zavisi ni od volje poslodavca ni od volje zaposlenika. Postupak utvrdivanja gubitka radne sposobnosti utvrden
je propisima iz oblasti penzijskog i invalidskog osiguranja. Pod gubitkom radne sposobnosti podrazumjeva se
invalidnost prve kategorije za razliku od privremene nesposobnosti za rad (bolovanje) koja ne moze biti osnov za
prestanak ugovora o radu;

5. Ugovor o radu prestaje otkazom jedne od ugovornih strana (poslodavca ili zaposlenika), te s tim u vezi moze se
ustvrditi da je polozZaj zaposlenika bitno izmjenjen, s obzirom na dosada$nje propise iz oblasti radnih odnosa, jer ovaj
zakon daleko viSe daje moguénost poslodavcu da otkaze zaposleniku ugovor o radu. U novoj

situaciji narogito ¢e biti zna€ajna uloga sudova koji bi trebali biti stvarno nezavisni i efikasni, jer u suprotnom nece biti
moguce ostvarenje zastite svih onih prava koja su propisana ovim zakonom.

U tom smislu narocito ¢e biti zna€ajno uspostaviti ravnotezu izmedu prava poslodavca da zaposljava samo
zaposlenike koji su mu stvarno potrebni i prava zaposlenika na zastitu od neopravdanog otkaza.

6. Prilikom zasnivanja radnog odnosa na odredeno vrijeme u ugovoru mora biti naznacen rok do kojeg ¢e zaposlenik
raditi, istekom utvrdenog roka automatski prestaje i ugovor o radu.

7. Pod odredenim uvjetima zaposleniku moze prestati ugovor o radu i u slu€aju odsustva sa rada zbog izdrzavanja
kazne zatvora. Ukoliko zaposlenik treba da odsustvoje sa rada zbog izdrZzavanja kazne zatvora u trajanju duzem od tri
mjeseca, ugovor o radu ¢e mu prestati sa danom stupanja na izdrzavanje kazne.

Ukoliko, naprimjer zaposlenik bude osuden na kaznu zatvora u trajanju od Sest mjeseci, a bio je u pritvoru Cetiri
mjeseca bice odsutan sa rada zbog izdrzavanja kazne dva mjeseca, jer se pritvor uracunava u trajanje kazne. U tom
slucaju ne¢e mu prestati ugovor o radu, jer ¢e zaposlenik biti odsutan sa rada zbog izdrZzavanja kazne zatvora manje
od tri mjeseca. Ranije pustanje zaposlenika iz zatvora, bez obzira na razloge, nema uticaja na prestanak ugovora o
radu, jer su te okolnosti nastupile nakon njegovog stupanja na izdrzavanje kazne.

8. Izre€ena mjera bezbjednosti, vaspitna ili zastitha mjera, takoder, mogu biti osnov za prestanak ugovora o radu, ako
zaposlenik zbog toga mora biti odsutan sa rada duZe od tri mjeseca, a rok se racuna od pocetka primjene te mjere.
Takve mjere mogu biti: obavezno psihijatrijsko lije€enje i Cuvanje u zdravstvenoj ustanovi, obavezno lije€enje od
alkoholizma i sl.

9. Prestanak ugovora o radu na osnovu odluke nadleZznog suda koja ima za posljedicu prestanak radnog odnosa
narocito €e biti izraZen u prijelaznom periodu nakon prestanka ranijih propisa iz ove oblasti i na poCetku primjene
Zakona o radu. Poslodavac je, naime, duzan u roku od tri mjeseca od dana stupanja na snagu ovog zakona ponuditi
zaposleniku zaklju€ivanje ugovora o radu, u skladu sa ovim zakonom. Taj ugovor ne moze biti nepovoljniji za
zaposlenika od uvjeta pod kojim je radni odnos zasnovan, a to se, prije svega, odnosi na trajanje radnog odnosa,
radno vrijeme, poslove koje zaposlenik obavlja, pla¢u i druge uvjete. Ako zaposlenik ne prihvati ponudu da zakljuci sa
poslodavcem ugovor, prestaje mu radni odnos, a ako prihvati ponudu poslodavca, a smatra da ugovor koji mu je
ponuden nije u skladu sa Zakonom o radu, moze pred nadleznim sudom osporavati valjanost te ponude.

2. Otkaz ugovora o radu
Clan 87.

Poslodavac moze otkazati ugovor o radu uz propisani otkazni rok, u slu¢aju prestanka potrebe za obavljanjem
odredenog posla zbog ekonomskih, tehnickih ili organizacijskih razloga iz ¢lana 98. ovog zakona, kao i u slu€aju kada



zaposlenik nije u moguénosti da izvrSava svoje obaveze iz radnog odnosa zbog gubitka radne sposobnosti za
obavljanje tih poslova.

Otkaz zbog gubitka radne sposobnosti iz stava 1. ovog €lana, mogu¢ je samo ako poslodavac ne moze zaposiliti
zaposlenika na druge poslove ili ga ne moze obrazovati odnosno osposobiti za rad na drugim poslovima.

U komentaru na prethodnu odredbu konstatirano je da je jedan od razloga za prestanak ugovora o radu otkaz
poslodavca, odnosno zaposlenika.

Propisana su dva slu€aja kada poslodavac mozZe otkazati ugovor o radu uz otkazni rok. Prvi slu¢aj otkaza odnosi se
na prestanak potrebe za obavljanje odredenog posla zbog ekonomskih, tehnickih ili organizacijskih razloga (otkaz koji
je poslovno uslovljen - tehnoloski viSak), a prelaskom na trziSne uvjete privredivanja ovaj slu¢aj otkaza bit ¢e relativho
Cest, narocito u prvoj fazi provodenja ovog zakona.

Drugi slu€aj kada poslodavac moze zaposleniku dati otkaz uz propisani otkazni rok je kada zaposlenik nije u
mogucnosti da izvrSava svoje obaveze iz radnog odnosa zbog gubitka radne sposobnosti za obavljanje odredenih
poslova. Ovaj slu¢aj otkaza mogu¢ je samo ako poslodavac ne moze zaposlenika zaposliti na druge poslove ili ga ne
moze osposobiti za rad na drugim poslovima.

Clan 88.

Poslodavac odnosno zaposlenik moze otkazati ugovor o radu, bez obaveze postivanja propisanog otkaznog roka,
kada, zbog krSenja obaveza iz radnog odnosa ili zbog neispunjavanja obaveza iz ugovora o radu, nastavak radnog
odnosa nije moguc.

Prije otkazivanja ugovora o radu iz stava 1. ovog ¢lana, poslodavac je obavezan zaposlenika pismeno upozoriti na
obaveze iz radnog odnosa i ukazati mu na moguénost otkaza za slu¢aj nastavka krenja tih obaveza.

Zakon o radu, za razliku od dosadas$njih propisa, ne sadrzi izriCite odredbe o disciplinkoj odgovornosti zaposlenika,
jer to nije u skladu sa privatnopravnom i trziSnom prirodom radnog odnosa. To, medutim, ne znaci da uopée ne postoji
odgovornost zaposlenika za kr8enje obaveza iz radnog odnosa.

Naprimjer, ako zapslenik ne obavlja uredno i na vrijeme svoje obaveze preuzete ugovorom o radu, poslodavac mu
moze dati otkaz uz prethodno ispunjenje odredenih uvjeta. Tako je poslodavac obavezan prije otkazivanja ugovora o
radu zaposlenika pismeno upozoriti na njegove obaveze iz radnog odnosa, odnosno obavijestiti ga da ¢e, u slu€aju
daljeg kr8enja radnih obaveza, dobiti otkaz. Ako i pored pismenog upozorenja dode do otkaza, poslodavac nije
obavezan postivati propisani otkazni rok.

U slu€aju da poslodavac krSi ili ne ispunjava svoje ugovorom utvrdene obaveze prema zaposleniku, zaposlenik
takoder moze dati otkaz, bez obaveze postivanja propisanog otkaznog roka. Ovo moze biti i svojevrsna sankcija za
poslodavca ako time gubi uspjeSnog zaposlenika. Sama ¢injenica da za otkaz mora postojati opravdan razlog
zahtjevat ¢e od sudova mnogo vecu azurnost i efikasnost nego do sada, jer ¢e se, najvjerovatnije, radni sporovi voditi
o zakonitosti otkaza odnosno opravdanosti razloga za otkaz.

Clan 89.

Ugovor o radu, u slu¢aju iz ¢lana 88. stav 1. ovog zakona, moze se otkazati u roku od 15 dana od dana saznanja za
¢injenicu zbog koje se daje otkaz.

Ugovorna strana koja u slu€aju iz ¢lana 88. stava 1. ovog zakona, otkaze ugovor o radu, ima pravo od strane koja je
kriva za otkaz da trazi naknadu Stete koja je nastala neizvrSavanjem preuzetih obaveza iz ugovora o radu.

Rok za otkaz ugovora o radu prouzrokovan krSenjem obaveza iz radnog odnosa (bilo zaposlenika bilo poslodavca)
moguc¢ je u roku od 15 dana od dana saznanja za Cinjenicu zbog koje se daje otkaz. Predvideno je pravo na naknadu
Stete od strane koja je kriva za otkaz ugovornoj strani koja je otkazala ugovor o radu, a koja je, eventualno, nastala
neizvrSavanjem preuzetih obaveza iz ugovora o radu.

Clan 90.

Ako poslodavac otkazuje ugovor o radu zbog pona$anja ili rada zaposlenika, obavezan je omoguciti zaposleniku da
iznese svoju odbranu, osim ako postoje okolnosti zbog kojih nije opravdano ocekivati od poslodavca da to ucini.
Predvidena je zastita zaposlenika od nezakonitog otkaza tako $to je poslodavac obavezan da mu omoguci da iznese
svoju odbranu, osim ako postoje okolnosti zbog kojih nije opravdano oc¢ekivati od poslodavca da to ucini (naprimjer:
zaposlenik je fizicki napao poslodavca ili drugog zaposlenika).

lako to nije izri€ito re¢eno bilo bi uputno, radi dokazivanja u sudskom sporu, da se omoguci zaposleniku da odbranu
iznese pismeno ili usmeno na zapisnik kod poslodavca. Kakvo ¢ée znacenje imati propust poslodavca da zaposleniku
omoguci odbranu cjenit ¢e sud, imajuci u vidu sve Cinjenice i dokaze u konkretnom slucaju.



Clan 91.

Ako zaposlenik odnosno poslodavac otkazuje ugovor o radu iz razloga navedenih u ¢lanu 88. stav 1. ovog zakona,
obavezan je da dokaze postojanje opravdanog razloga za otkaz.

U slu€aju da zaposlenik otkazuje ugovor o radu zbog krSenja obaveza iz radnog odnosa ili neispunjavanja obaveza iz
ugovora o radu od strane poslodavca, na njemu je obaveza da dokazZe postojanje opravdanog razloga za otkaz. S
obzirom da otkaz inace daje u pismenoj formi i razloge otkaza u smislu ove odredbe treba pismeno obrazloziti.

Clan 92.

Ako poslodavac namjerava da otkaze ugovor o radu, u smislu ovog zakona, obavezan je da o tome pribavi misljenje
vije€a zaposlenika.

Ako poslodavac nije pribavio misljenje vije¢a zaposlenika, odluka o otkazu ugovora o radu je nistavan.

Zaposleni kod poslodavca, koji zaposljava najmanje 15 zaposlenika, imaju pravo da formiraju vije¢e zaposlenika koje
¢e ih zastupati kod poslodavca u zastiti njihovih prava i interesa.

Kada se radi o prestanku radnog odnosa, kao jednog od najosjetljivih instituta radnog prava, predvidena je obaveza
poslodavca da prije davanja otkaza u smislu ovog zakona, pribavi misljenje vije¢a zaposlenika o opravdanosti takvog
otkaza. Ako poslodavac to ne ucini, zaposlenic¢ko vije¢e ima opravdan razlog da se protivi odluci o otkazu, jer nije
posStovan postupak otkazivanja.

Clan 93.

Poslodavac, samo uz predhodnu saglasnost sindikata, moze otkazati ugovor o radu sindikalnom povjereniku za
vrileme obavljanja njegove duznosti i Sest mjeseci nakon obavljanja te duznosti.

Sindikalni povjerenik zastupa ¢lanove sindikata kod poslodavca. S obzirom da sindikalni povjerenik pred
poslodavcem zastupa i §titi prava i interese zaposlenika koji su uglavnom ¢lanovi sindikata (ako nema vije¢a
zaposlenika onda se moze raditi i o ostalim zaposlenicima), tada je potrebno zakonom uspostaviti posebnu zastitu
ovih zaposlenika od moguceg Sikaniranja od strane poslodavca. Stoga je predvideno da poslodavac moze
sindikalnom povjereniku za vrijeme obavljanja duznosti i Sest mjeseci nakon obavljanja duznosti, otkazati ugovor o
radu, samo uz prethodnu saglasnost sindikata.

Medutim, u cilju sprije€avanja neopravdanog odbijanja saglasnosti na odluku poslodavca u slu¢aju zakonitog otkaza,
prema nasem misljenju, poslodavac bi mogao tuziti sindikat zahtjevajuéi od suda donosenje odluke koja bi
nadomijestila saglasnost sindikata.

3. Forma i trajanje otkaznog roka

Clan 94.

Otkaz se daje u pismenoj formi.

Poslodavac je obavezan, u pismenoj formi, obrazloziti otkaz zaposleniku.

Otkaz se dostavlja zaposleniku kojem se otkazuje.

Da u praksi ne bi bilo nedoumice u pogledu forme otkaza, ovom odredbom propisana je obavezna pismena forma
otkaza koji mora biti pismeno i obrazloZen. Bilo bi uputno $to potpunije obrazloZiti opravdanost razloga za otkaz, jer ¢e
to biti jedna od vaznih okolnosti koje ¢e sud cijeniti u slu¢aju spora.

Otkaz se obavezno dostavlja zaposleniku na kojeg se isti odnosi, a jedna od mogucnosti dostave otkaza je da
zaposlenik na otkazu potvrdi da mu je isti dostavljen. Inace, nacin dostavljanja pismena ureden je Zakonom o
upravnom postupku ("Sluzbene novine Federacije", broj 2/98).

Clan 95.

Otkazni rok ne moze biti kraéi od 15 dana niti duzi od Sest mjeseci, s tim da se konkretna duzina otkaznog roka
ureduje kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu.

Otkazni rok pocinje da te¢e od dana uru€enja otkaza zaposleniku odnosno poslodavcu.

U odredenim slu€ajevima prestanka ugovora o radu propisan je otkazni rok koji, prema ovom zakonu, ne moze biti
kra¢i od 15 dana ni duzi od Sest mjeseci. Pri utvrdivanju otkaznog roka potrebno je voditi racuna o konkretnim
poslovima, te uvjetima i potrebama procesa rada i drugim okolnostima.



Otkazni rok pocinje da te¢e od dana uru¢enja otkaza zaposlenika odnosno poslodavca.

Kada zaposlenik otkazuje ugovor o radu, on bi trebao ostati kod poslodavca odredeni vremenski period u kojem bi
poslodavac mogao zaposliti novog zaposlenika.

Konkretna duZina otkaznog roka ugovara se prilikom zasnivanja radnog odnosa, s tim $to se obavezno polazi od
kriterija utvrdenih kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu.

Clan 96.

Ako zaposlenik, na zahtjev poslodavca, prestane sa radom prije isteka propisanog otkaznog roka, poslodavac je
obavezan da mu isplati naknadu place i prizna sva ostala prava kao da je radio do isteka otkaznog roka.

Ako sud utvrdi da je otkaz poslodavca nezakonit, poslodavac Ce vratiti zaposlenika na rad i isplatiti naknadu plac¢e u
visini place koju bi zaposlenik ostvario da je radio.

Zaposlenik koji osporava dati otkaz, moze traziti da sud donese privremenu mjeru o njegovom vrac¢anju na rad, do
okon¢anja sudskog spora.

U nekim slu€ajevima poslodavcu (a i zaposleniku) ¢e odgovarati da zaposlenik prestane sa radom i prije isteka
otkaznog roka. O tome se mogu dogovoriti, s tim $to je poslodavac u obavezi da zaposleniku isplati naknadu place i
prizna mu sva ostala prava kao da je radio do isteka otkaznog roka.

S obzirom da prava i obaveze prijasnjih disciplinskih organa u preduzec¢ima, prema Zakonu o radu, preuzima
poslodavac, daleko vecu ulogu dobijaju i nadlezni sudovi. U sklopu toga, sudovi su ovlasteni da narede vra¢anje
zaposlenika na posao, ako se u sudskom postupku utvrdi da je otkaz poslodavca bio nezakonit.

lako to ovim zakonom nije izri€ito propisano, mogao bi se izvesti zaklju¢ak da bi tuzbenim zahtjevom trebalo
zahtjevati da sud naredi vra¢anje zaposlenika na posao uz obavezu poslodavca da zaposleniku nadoknadi placu i
druga primanja koja bi ostvario da je radio.

Zaposlenik koji osporava dopustenost odluke o otkazu, moze traziti da sud, privremeno, do okon&anja spora, naredi
njegovo vracanje na posao.

4. Otkaz s ponudom izmjenjenog ugovora o radu

Clan 97.

Odredbe ovog zakona koje se odnose na otkaz, primjenjuju se i u slu¢aju kada poslodavac otkaze ugovor i
istovremeno ponudi zaposleniku zaklju€ivanje ugovora o radu pod izmjenjenim uvjetima.

Ako zaposlenik prihvati ponudu poslodavca iz stava 1. ovog €lana, zadrzava pravo da pred nadleznim sudom
osporava dopustenost takve izmjene ugovora.

Polazeci od toga da Zakon o radu ne poznaje institut rasporeda na drugo radno mjesto, umjesto toga predvidena je
mogucnost otkaza sa istovremenom ponudom ugovora pod izmjenjenim uvjetima.

Ako zaposlenik prihvati takvu ponudu poslodavca, pred nadleznim sudom moze osporavati dopustenost izmjene
prvobitno zaklju¢enog ugovora o radu.

Ranijim propisima iz ove oblasti bilo je predvideno da se, radi potrebe procesa rada, radnik moze rasporediti na
svako radno mjesto koje odgovara njegovoj stru¢noj spremi odredene vrste zanimanja, znanju i sposobnostima.
Smatramo da bi ovako Siroka ovlastenja poslodavca bila suprotna intenciji ugovornog odnosa o radu, odnosno ne bi
bila u skladu sa €injenicom da su strane (poslodavac i zaposlenik) zaklju€ile ugovor s ciliem da zaposlenik licno
obavlja odredene poslove. Imajuci sve to u vidu sudovi ¢e od slu€aja do slu¢aja morati cijeniti da li je ponuda
poslodavca za izmjenu ugovora osnovana. Pri tome ¢e trebati da imaju u vidu pravo poslodavca da tako uredi proces
rada, a da mu u isto vrijeme ne bude omoguceno da Sikanira zaposlenika.

Postavlja se takoder pitanje da li u slu€aju izuzetnih okolnosti, kao $to su: vi$a sila, iznenadno povecanje obima
posla, iznenadna potreba zamjene otsutnog zaposlenika, poslodavac moze premjestiti zaposlenika i na poslove koji
ne odgovaraju njegovoj stru¢noj spremi. lako, za razliku od dosadasnjeg radnog zakonodavstva, o tome nema izri€ite
odredbe, moZe se konstatirati da vanredne okolnosti i bez izri€ite zakonske odredbe, nalazu zaposleniku da prihvati
privremeno (dok te okolnosti traju) obavljanje poslova koje inaée prema ugovoru o radu ne bi radio.

Neosnovano odbijanje zaposlenika da u tim slu€ajevima prihvati obavljanje takvih poslova moglo bi biti razlog za
otkaz ugovora o radu. Pri ocijeni da li je poslodavac imao pravo da zahtjeva od zaposlenika takvo pona$anje, sud bi
trebao cijeniti sve konkretne okolnosti slu¢aja, odnosno cijeniti poslovne interese poslodavca, kao i dostojanstvo
zaposlenika.

5. Program zbrinjavanja viSka zaposlenika



Clan 98.

Poslodavac koji zapoSljava viSe od 15 zaposlenika, a koji u periodu od Sest mjeseci ima namjeru da zbog
ekonomskih, tehnickih ili organizacijskih razloga otkaZe ugovor o radu najmanje petorici zaposlenika, duzan je izraditi
program zbrinjavanja viSka zaposlenika.

Ako kod poslodavca dode do odredenih promjena uslied ekonomskih, organizacijskih ili tehni¢ko-tehnoloskih razloga,
Sto ¢e imati za posljedicu viSak zaposlenih, poslodavac je obavezan da izradi program zbrinjavanja viska zaposlenika.
Ova obaveza odnosi se na poslodavca koji zaposljava viSe od 15 zaposlenika i

koji u roku od Sest mjeseci ima namjeru zbog ekonomskih, organizacijskih ili tehni¢kih razloga otkazati ugovor o radu
najmanje petorici zaposlenika.

Clan 99.

Program iz ¢lana 98. ovog zakona sadrzi, narocito:

- razloge nastanka viSka zaposlenika,

- broj i kategoriju zaposlenika koji ¢e se pojaviti kao visak,

- moguc¢nost promjene u tehnologiji i organizaciji rada u cilju zbrinjavanja viSka zaposlenika,

- moguc¢nost zapoSljavanja zaposlenika na druge poslova,

- mogucnost pronalaZzenja zaposlenja kod drugog poslodavca,

- mogucnost prekvalifikacije ili dokvalifikacije zaposlenka,

- mogucnost skra¢ivanja radnog vremena.

Program iz stava 1. ovog ¢lana poslodavac je obavezan dostaviti na konsultiranje vijeCu zaposlenika i obavezan je
izjasniti se vije¢u zaposlenika o njegovim mi$ljenjima i prijedlozima.

Ako kod poslodavca nije formirano vije¢e zaposlenika, o programu iz stava 1. ovog ¢lana poslodavac se konsultira sa
sindikatom i obavezan je da se izjasni o misljenjima i prijedlozima sindikata.

Ako programom iz stava 1. ovog €lana nije moguée zaposlenicima osigurati zaposlenje, mozZe im se otkazati ugovor o
radu.

U slu€aju otkaza iz stava 4. ovog €lana, poslodavac ne mozZe u roku od dvije godine zaposliti drugo lice koje ima istu
kvalifikaciju ili isti stepen stru¢ne spreme, osim lica iz stava 4. ovog ¢lana, ako je to lice nezaposleno.

Utvrden je obavezni sadrzaj programa visSka zaposlenika i to od razloga nastanka viSka zaposlenika, njihovog broja,
kategorije zaposlenika, do moguc¢nosti njihovog zbrinjavanja.

Da bi poslodavac mogao donijeti program viSka zaposlenika, odnosno da bi takav program bio valjan, duzan se
prethodno konsultirati sa vije¢em zaposlenika i izjasniti se o njegovom misljenju i prijedlozima. U suprotnom, program
viSka zaposlenika nebi bio valjan i po tom osnovu ne bi moglo do¢i do otkazivanja ugovora o radu.

Ako kod poslodavca nije formirano vijece zaposlenika, njegovu funkciju ima sindikat.

Ako je program viSka zaposlenika donesen i po tom osnovu odredenom broju zaposlenika poslodavac otkazuje
ugovor o radu, poslodavac u roku od dvije godine ne moze zaposliti drugo lice koje ima istu kvalifikaciju ili isti stepen
strucne spreme, osim lica kojem je otkazan ugovor o radu, pod uvjetom da je to lice nezaposleno.

6. Otpremnina

Clan 100.

Zaposlenik koji je sa poslodavcem zaklju€io ugovor o radu na neodredeno vrijeme, a kojem poslodavac otkazuje
ugovor o radu nakon najmanje dvije godine neprekidnog rada, osim ako se ugovor otkazuje zbog kréenja obaveza iz
radnog odnosa ili zbog neispunjavanja obaveza iz ugovora o radu od strane zaposlenika, ima pravo na otpremninu u
iznosu koji se odreduje u zavisnosti od duZine predhodnog neprekidnog trajanja radnog odnosa sa tim poslodavcem.
Otpremnina iz stava 1. ovog ¢lana utvrduje se kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu, s tim da se ne moze utvrditi
u iznosu manjem od jedne trecine prosjecne mjesecne place isplac¢ene zaposleniku u posljednja tri mjeseca prije
prestanka ugovora o radu, za svaku navrSenu godinu rada kod tog poslodavca.

Izuzetno, umjesto otpremnine iz stava 2. ovog ¢lana, poslodavac i zaposlenik mogu se dogovoriti i 0 drugom vidu
naknade.

Nacin, uvjeti i rokovi isplate otpremnine iz st. 2. i 3. ovog €lana, utvrduju se pismenim ugovorom izmedu zaposlenika i
poslodavca.

Zaposlenik koji je sa poslodavcem zaklju€io ugovor o radu na neodredeno vrijeme, a kojem poslodavac otkazuje
ugovor o radu, ima pravo na otpremninu. U ovom slu€aju pravo na otpremninu ima zaposlenik koji kod poslodavca
ima najmanje dvije godine neprekidnog rada.



Otpremnina se utvrduje kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu i to u zavisnosti od duzine prethodnog
neprekidnog trajanja radnog odnosa kod tog poslodavca. Otpremnina ne moze biti manja od jedne treéine

prosjeéne mjesecne place isplacene zaposleniku u posljednja tri mjeseca prije prestanka radnog odnosa i to za svaku
navrSenu godinu rada kod tog poslodavca. Pravo na otpremninu ne moze ostvariti zaposlenik kojem je poslodavac
otkazao ugovor o radu zbog krSenja obaveza iz radnog odnosa ili zbog neispunjenja obaveza iz ugovora o radu.
Otpremnina koja se utvrduje kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu, moze biti i ve¢a od utvrdene ovom
odredbom, odnosno moze biti i ve¢a od jedne treCine isplacene place, Sto ¢e zavisiti od ekonomske moci poslodavca i
postignutog dogovora strana u pregovaranju i zaklju€ivanju kolektivhog ugovora.

Otpremnina se izuzetno, moze utvrditi ne samo u novéanom iznosu nego i u nekom drugom vidu naknade (npr. u
naturi).

Nacin, uvjeti i rokovi isplate otpremnine, bilo u nov€anom vidu ili na drugi nacin, utvrduje se pismenim ugovorom
izmedu zaposlenika i poslodavca.

XIl - OSTVARIVANJE PRAVA | OBAVEZA 1Z RADNOG ODNOSA

1. Odluéivanje o pravima i obavezama iz radnog odnosa

Clan 101.

O pravima i obavezama zaposlenika iz radnog odnosa odlucuje, u skladu sa ovim zakonom, kolektivnim ugovorom i
drugim propisima, poslodavac ili drugo ovlasteno lice odredeno statutom ili aktom o osnivaniju.

Ako je poslodavac fizi¢ko lice moze pismenom punomocdi ovlastiti drugo poslovno sposobno punoljetno lice da ga
zastupa u ostvarivanju prava i obaveza iz radnog odnosa ili u vezi sa radnim odnosima.

U ovoj odredbi propisano je da je poslodavac (bilo da je pravno ili fizicko lice) ovlasteno lice za odlucivanje o pravima
i obavezama zaposlenika, u skladu sa statutom ili aktom o osnivanju.

Poslodavac svoje ovlastenje za donoSenje odluka moze, u skladu sa odgovarajuéim aktima, prenijeti na drugo lice.

Clan 102.

U ostvarivanju pojedinacnih prava iz radnog odnosa zaposlenik moze zahtijevati ostvarivanje tih prava kod
poslodavca, pred nadleznim sudom i drugim organima, u skladu sa ovim zakonom.

Prema ovoj odredbi zaposlenik moze svoja prava iz radnog odnosa ostvarivati kod poslodavca, pred nadleznim
sudom i drugim organima o ¢emu ¢e biti rije€i u komentaru na slijedece odredbe.

Za razliku od dosadasnjih propisa, Zakon o radu viSe ne propisuje pravo na zastitu onih lica koja smatraju da je
povrijeden postupak za izbor prijavljenih kandidata po oglasu, odnosno konkursu.

Misljenja smo da iako nema izri¢ite odredbe, takva lica zastitu svojih prava mogu ostvariti pred nadleznim sudom.

2. Zastita prava iz radnog odnosa

Clan 103.

Zaposlenik koji smatra da mu je poslodavac povrijedio neko pravo iz radnog odnosa, moze u roku od 15 dana od
dana dostave odluke kojom je povrijedeno njegovo pravo, odnosno od dana saznanja za povredu prava, zahtijevati od
poslodavca ostvarivanje tog prava.

Ako poslodavac u roku od 15 dana od dana dostavljanja zahtjeva zaposlenika iz stava 1. ovog ¢lana ne udovolji tom
zahtjevu, zaposlenik moze u daljem roku od 15 dana traziti zastitu povrijedenog prava pred nadleznim sudom.
Kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu, u skladu sa zakonom, moze se predvidjeti postupak mirnog rjeSavanja
radnog spora, u kom slu¢aju rok od 15 dana za podnos$enje zahtjeva sudu, te¢e od dana okon&anja tog postupka.
Propust zaposlenika da zahtijeva naknadu Stete ili drugo nov€ano potraZivanje iz radnog odnosa u rokovima iz st. 1.
do 3. ovog €¢lana, nema za posljedicu gubitak prava na to potrazivanje.

Za razliku od dosadasnjih propisa iz ove oblasti kada se protiv odluke nadleznog organa u preduze¢u mogao uloziti i
prigovor, na donesenu odluku, sada zaposlenik poslodavcu upucuje samo zahtjev za ostvarivanje odredenog prava.
To znac€i da Zakon o radu viSe ne predvida prigovor kao pravni lijek protiv odluke poslodavca. lako o tome nema
izriCite odredbe, smatramo da zahtjev za zastitu prava ima suspenzivno djelovanje, odnosno da zadrzava izvrSenje



poslodavCeve odluke do donoSenja konacne odluke. Ukoliko u odredenom roku zaposlenik ne uputi zahtjev
poslodavcu, odluka ¢e biti kona&na nakon isteka tog roka.

Rok za podnoS$enje zahtjeva poslodavcu je 15 dana od dana dostavljanja odluke kojom je povrijedeno zaposlenikovo
pravo, odnosno od dana saznanja za povredu prava. Poslodavac je obavezan u roku od 15 dana odluditi o tom
zahtjevu. Ako zahtjev ne udovolji, zaposlenik mozZe u daljem roku od 15 dana zastitu povrijedenog prava traziti pred
nadleznim sudom.

Ako je predviden postupak mirnog rieSavanja nastalog spora, rok od 15 dana za sudsku za$titu te¢e od dana
okonc¢anja tog postupka.

Svi navedeni rokovi su prekluzivni i njihovim propustanjem zaposlenik gubi pravo na ostvarivanje prava iz radnog
odnosa, osim prava na naknadu Stete ili neko drugo nov€ano potrazivanje koje je u vezi sa radnim odnosom.

Clan 104.

RjeSavanje nastalog radnog spora stranke u sporu mogu sporazumno povijeriti arbitrazi.

Kolektivnim ugovorom odnosno sporazumom ureduje se sastav, postupak i druga pitanja zna¢ajna za rad arbitraze.
Umijesto sudskog spora stranke u sporu mogu se sporazumijeti da rjeSavanje nastalog spora povjere arbitrazi. Na taj
nacin prestaje isklju€iva nadleznost suda za sudenje u radnim sporovima, §to je veoma znacajna novina.

Kolektivnim ugovorom uredit ¢e se sva znacajna pitanja za donosenje arbitraze odluke, kao $to su njen sastav,
postupak pred arbitrazom, te druga znacajna pitanja.

Ako to ne bi bilo uredeno kolektivnim ugovorom, smatramo da sva navedena pitanja u cijelosti trebaju biti uredena
sporazumom izmedu stranaka.

Arbitrazna odluka je konac¢na i protiv nje se ne moze izjaviti zalba.

Clan 105.

U slu€aju promjene poslodavca ili njegovog pravnog polozaja (npr. zbog nasljedivanja, prodaje, spajanja, pripajanja,
podjele, promjene oblika drustva i dr.), ugovori o radu prenose se na novog poslodavca, u skladu sa kolektivnim
ugovorom.

Ovom odredbom predvidena je zastita zaposlenika u slu¢aju promjene poslodavca ili promjene njegovog pravnog
polozaja, tako $to ¢e se bez obzira na to ugovori o radu prenositi na novog poslodavca, u skladu sa kolektivnim
ugovorom.

Clan 106.

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

U ovoj odredbi predvida se prekluzivni rok ¢ijim protekom nastupa zastara za sva potrazivanja iz radnog odnosa. Taj
rok je tri godine od dana nastanka potrazivanja iz radnog odnosa.

XIIl PRAVILNIK O RADU

Clan 107.

Poslodavac koji zapoSljava viSe od 15 zaposlenika donosi i objavljuje pravilnik o radu, kojim se ureduju place,
organizacija rada i druga pitanja zna€ajna za zaposlenika i poslodavca, u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom.
O donosenju pravilnika o radu poslodavac se obavezno konsultira sa vije¢em zaposlenika odnosno sindikatom.
Pravilnik iz stava 1. ovog ¢lana objavljuje se na oglasnoj tabli poslodavca, a stupa na snagu osmog dana od dana
objavljivanja.

Vije¢e zaposlenika odnosno sindikalni povjerenik moze od nadleznog suda zatraZiti da nezakonit pravilnik o radu ili
neke njegove odredbe oglasi nevazecim.

IzriCita obaveza donoSenja pravilnika o radu propisana je za poslodavca koji zapo$ljava viSe od 15 zaposlenika. U
pravilniku je poslodavac obavezan urediti pla¢e, organizaciju rada i druga pitanja koja su zna€ajna za zaposlenika i
poslodavca. Pravilnik o radu mora biti uskladen sa ovim i drugim zakonima i kolektivnim ugovarima.

Predmet uredivanja u pravilniku o radu naroc&ito mogu biti:

- pla¢a, dodaci na placu, periodi isplate placa;



- radno vrijeme i raspored radnog vremena;

- trajanje godiSnjeg odmora, odnosno nacin odredivanja trajanja godisnjeg odmora;

- nacin uredivanja otkaznih rokova;

- posebni uslovi za zasnivanje radnog odnosa;

- nacin osposobljavanja pripravnika za samostalan rad i polaganje stru¢nog ispita;

- poslovi na kojima, uz primjenu mjera zastite na radu, nije moguce zastititi zaposlenika od Stetnih uticaja, te trajanje
radnog vremena na tim poslovima;

- naknada place za period u kojem zaposlenik ne radi zbog opravdanih razloga;

- Stete i iznosi naknade Stete i dr.

Polazeci od utvrdene potpune slobode u kolektivnom pregovaranju i zaklju€ivanju kolektivnih ugovora, moguce je da
kolektivni ugovori ne budu zaklju€eni, stoga smatramo zna¢ajnom utvrdenu obavezu donoSenja pravilnika o radu.
Poslodavac je duzan da se o donoSenju pravilnika konsultira sa vije¢em zaposlenika, a ako vije¢e zaposlenika nije
formirano, sa sindikatom, koji u tom slu€aju ima pravo i obavezu vije¢a zaposlenika.

Pravilnik o radu mora se uciniti dostupnim zaposlenicima kako bi se isti upoznali sa njegovom sadrzinom, a da bi se
to obezbjedilo predvidena je obaveza objavljivanja pravilnika na oglasnoj plo¢i poslodavca.

Pravilnik o radu stupic¢e na snagu osmog dana od dana objavljivanja.

Radi zastite zakonitosti propisano je pravo vije¢a zaposlenika odnosno sindikata, ako vije¢e zaposlenika nije
formirano, da od nadleznog suda zatrazi da nezakonit pravilnik o radu ili neke njegove odredbe oglasi nevaze¢im.

XIV SUDJELOVANJE ZAPOSLENIKA U ODLUCIVANJU - VIJECE
ZAPOSLENIKA

Clan 108.

Zaposlenici kod poslodavca koji redovno zaposljava najmanje 15 zaposlenika, imaju pravo da formiraju vijece
zaposlenika, koje ¢e ih zastupati kod poslodavca u zastiti njihovih prava i interesa.

Ako kod poslodavca nije formirano vije¢e zaposlenika, sindikat ima obaveze i ovlastenja koja se odnose na
ovlastenja vije¢a zaposlenika, u skladu sa zakonom.

Sudjelovanje zaposlenika u rieSavanju pitanja vezanih za njihova ekonomska i socijalna prava i interese koja
proizilaze iz radnog odnosa kod poslodavca, novina je u sistemu radnih odnosa. Ovaj institut je Siroko rasprostranjen
u zemljama Zapadne Evrope.

Glavni oblici sudjelovanja vije¢a zaposlenika u odluc€ivanju su: informiranje zaposlenika o pitanjima koja uti¢u na
njihove interese iz radnih odnosa, konsultiranje poslodavca sa vijeCem zaposlenicima o odredenim vaznim socijalnim i
ekonomskim pitanjima i s tim u vezi pribavljanje miSljenja vijeCa zaposlenika na namjeravane odluke poslodavca.
Uvjet za formiranje vije¢a zaposlenika je da poslodavac u radnom odnosu ima najmanje 15 zaposlenika.

Clan 109.
Vije€e zaposlenika formira se na zahtijev najmanje 20% zaposlenika ili sindikata.
Vije¢e zaposlenika formira se na zahtjev najmanje 20% zaposlenika, a ako nema takvog zahtjeva zaposlenika, onda
sindikat moze podnijeti taj zahtjev.

Clan 110.
Nacin i postupak formiranja vije¢a zaposlenika, kao i druga pitanja vezana za rad i djelovanje vije¢a zaposlenika,
ureduju se zakonom.
Sva pitanja koja se odnose na postupak formiranja vije¢a zaposlenika, izbor ¢lanova vije¢a zaposlenika, obaveze

poslodavca prema vijeCu zaposlenika i druga pitanja koja se odnose na obaveze i ovlastenja vije¢a zaposlenika uredit
¢e se posebnim zakonom, odnosno Zakonom o vije¢u zaposlenika.

XV KOLEKTIVNI UGOVORI

Clan 111.



Kolektivni ugovor moze se zakljugiti za teritoriju Federacije, za podrucje jednog ili vise kantona, odredenu djelatnost,
jednog ili viSe poslodavaca.

U odnosu na dosadasnja rieSenja o kolektivnim ugovorima, Zakonom o radu nastojalo se u cjelosti izgraditi sistem
dobrovoljnog pregovaranja i zaklju€ivanja kolektivnih ugovora i time uticaj drZzave u reguliranju prava i obaveza
poslodavaca i zaposlenika svesti na onu mjeru koja ne¢e onemogucavati djelovanje trzista i trziSnih zakonitosti.
Dobrovoljnost je temelj na kojem se zasniva sistem kolektivnih ugovora, odnosno na dobrovoljnost strana u
pregovaranju i zaklju€ivanju kolektivnih ugovora.

Polazeci od dobrovoljnosti u zaklju€ivanju kolektivnih ugovora, strane u njihovom zaklju€ivanju slobodno odlu€uju na
kojem nivou ¢e zakljugiti kolektivni ugovor. Prema tome, kolektivni ugovor moze se zakljuciiti za teritoriju Federacije
Bosne i Hercegovine (bilo opéi, bilo za djelatnost), za podrucje kantona, jednog ili viSe poslodavaca.

Clan 112.

Na strani zaposlenika kod zaklju€ivanja kolektivnog ugovora moze biti sindikat ili viSe sindikata, a na strani
poslodavca moze biti poslodavac, viSe poslodavaca ili udruzenje poslodavaca.

Ako je u pregovaranju i zaklju€ivanju kolektivnhog ugovora zastupljeno viSe sindikata odnosno viSe poslodavaca, o
zakljucivanju kolektivnog ugovora mogu pregovarati samo oni sindikati odnosno poslodavci koji imaju punomoé od
svakog pojedina¢nog sindikata odnosno poslodavca, u skladu sa njihovim statutom.

Do formiranja udruzenja poslodavaca, na strani poslodavca kod zaklju€ivanja kolektivnog ugovora iz ¢lana 111. ovog
zakona, moze biti Vlada Federacije, odnosno vlada kantona.

Ako dode do pregovaranja i zaklju€ivanja kolektivnhog ugovora, utvrdeno je ko su strane u njegovom zaklju€ivanju. Na
strani zaposlenika to moze biti sindikat ili viSe sindikata, a na strani poslodavca - poslodavac, vise poslodavacai ili
udruzenje poslodavaca.

Da bi se moglo pristupiti pregovaranju odnosno zakljucivanju kolektivhog ugovora sindikat odnosno vie sindikata i
poslodavac, odnosno viSe poslodavaca moraju imati punomo¢ od svakog pojedina¢nog sindikata, odnosno
poslodavca, u skladu sa njihovim statutom.

Isto tako, utvrdeno je da do formiranja, udruzenja poslodavca, na strani poslodavca u pregovaranju i zakjucivanju
kolektivnog ugovora moze biti Vlada Federacije Bosne i Hercegovine, odnosno vlada kantona, s obzirom da je proces
privatizacije tek u zacCetku i da se najvecim dijelom radi o drzavnom kapitalu.

Clan 113.

Kolektivni ugovor moze se zakljugiti na neodredeno ili odredeno vrijeme.

Kolektivni ugovor zaklju€uje se u pismenoj formi.

Ako kolektivnim ugovorom nije drugacije odredeno, nakon isteka roka na koji je zakljucen, kolektivni ugovor
primjenjivat ¢e se do zaklju€ivanja novog kolektivhog ugovora.

Kolektivni ugovor moze se zakljuciti na neodredeno ili odredeno vrijeme. Ako je kolektivni ugovor zakljuéen na
neodredeno vrijeme takav ugovor moze se otkazati. Zbog toga svaki kolektivni ugovor zakljuéen na neodredeno
vrijeme mora sadrzavati odredbe o otkaznom roku, postupak otkazivanja i nacin vr§enja izmjena i dopuna. Kolektivni
ugovor zaklju¢en na odredeno vrijeme moZze se otkazati samo ako je moguénost otkazivanja predvidena kolektivnim
ugovorom.

Kolektivni ugovor zaklju€uje se u pismenoj formi, jer samo zaklju€en u pismenoj formi moze imati pravno djelovanje.
Utvrdena je produzZena primjena pravnih pravila sadrzanih u kolektivnom ugovoru nakon isteka roka na koji je
zakljucen, ali samo pod uvjetom da to istim nije drugacije utvrdeno.

Clan 114.

Kolektivnim ugovorom ureduju se prava i obaveze strana koje su ga zakljucile, te prava i obaveze iz radnog odnosa ili
u vezi sa radnim odnosima, u skladu sa zakonom i drugim propisima.

Kolektivnim ugovorom ureduju se i pravila o postupku kolektivhog pregovaranja, sastav i nacin postupanja tijela
ovlastenih za mirno rjeSavanje kolektivnih radnih sporova.

Uredeno je Sta moZe biti predmet kolektivhog ugovora. Kolektivni ugovor treba da sadrZi prava i obaveze strana u
zaklju€ivanju kolektivnog ugovora, te prava i obaveze zaposlenika po osnovu radnog odnosa ili u vezi sa radnim
odnosom (prava i obaveze sindikata, prava i obaveze poslodavca, otkazivanje kolektivnog ugovora, mirno rieSavanje
individualnih i interesnih sporova, pravila kolektivnog pregovaranja, sastav i nacin postupanja tijela ovlaséenih za
mirno rjeSavanje kolektivnih radnih sporova, pitanja u vezi sa zaklju€ivanjem i sadrzajem ugovora o radu, prestanak
radnog odnosa, place, Strajk i dr.).



Clan 115.

Kolektivni ugovor je obavezan za strane koje su ga zakljuCile, kao i za strane koje su mu naknadno pristupile.
Kolektivni ugovor obavezan je za strane koje su ga zaklju€ile, odnosno koje su mu naknadno pristupile. Ako
poslodavac nije sudjelovao u zaklju€ivnju kolektivnog ugovora ili nije ¢lan udruzenja poslodavca koji je zakljucio
kolektivni ugovor, takvog poslodavca kolektivni ugovor ne obavezuje. Postoji izuzetak i to u slu€aju da federalni
ministar nadlezan za oblast rada proSiri primjenu kolektivhog ugovora i na poslodavce koji nisu u€estvovali u
njegovom zaklju€ivanju, $to je uredeno ¢lanom 116. ovog zakona.

Clan 116.

Ako postoji interes Federacije, federalni ministar moze proSiriti primjenu kolektivhog ugovora i na druga pravna lica za
koja se ocjeni da je potrebno, a koja nisu u€estvovala u njegovom zaklju€ivanju ili mu nisu naknadno pristupila.

Prije dono$enja odluke o proSirenju vaznosti kolektivnog ugovora, federalni ministar je obavezan zatraziti misljenje
sindikata, poslodavca ili viSe poslodavaca, odnosno udruzenja poslodavaca, na koje se kolektivni ugovor proSiruje.
Odluka o proSirenju vaznosti kolektivnog ugovora moze se opozvati na nacin utvrden za njezino donoSenje.

Odluka o prosirenju vaznosti kolektivhog ugovora objavljuje se u "Sluzbenim novinama Federacije BiH".

Ovo je slu¢aj kojim se predvida odstupanje od dobrovoljnog sistema kolektivnih ugovora. Samo u slu€aju interesa
Federacije Bosne i Hercegovine dolazi do "prisilnog" proSirenja kolektivhog ugovora na lica koja nisu zakljucila taj
ugovor. Odluka o prosirenju primjene kolektivnhog ugovora je odluka izvrSne vlasti-federalnog ministra nadleznog za
rad. Kako se radi o "mijeSanju" izvrSne vlasti u kolektivhe radne odnose, pa i time i u trziSne odnose, do proSirenja
kolektivnog ugovora treba da dolazi samo iznimno, odnosno ako za to postoji javni interes na nivou Federacije Bosne
i Hercegovine (npr. otklanjanje poremecéaja u konkurenciji zbog koristenja jeftine radne snage na koju se ne
primjenjuje kolektivni ugovor, otklanjanje vecih socijalnih nestabilnosti i sl). Medutim, proSirenje primjene kolektivhog
ugovora nije prepusteno samo odluci izvrSne vlasti, ve¢ je vezano obavezom traZzenja misljenja strana u zakljucivanju
kolektivnog ugovora (sindikata i poslodavaca).

Kao akt izvrSne vlasti, odluka o proSirenju vaznosti kolektivnog ugovora obavezno se objavljuje u "Sluzbenim
novinama Federacije BiH". Odluka o proSirenju primjene kolektivhog ugovora moze se opozvati i to na isti nacin koji je
utvrden za njeno donoS$enje.

Clan 117.

Na izmjene i dopune kolektivnhog ugovora primjenjuje se odredbe ovog zakona koje vaze i za njihovo donoSenje.
Izmjene i dopune kolektivhog ugovora vrSe se na nacin i po istom postupku utvrdeni i za njegovo donosSenje.

Clan 118.

Zaklju€eni kolektivni ugovori te njegove izmjene i dopune, za teritoriju Federacije ili podrucje dva ili viSe kantona
dostavljaju se federalnom ministarstvu nadleznom za rad (u daljem tekstu: federalno ministarstvo), a svi ostali
kolektivni ugovori dostavljaju se nadleznom organu kantona.

Postupak dostave kolektivhog ugovora iz stava 1. ovog ¢lana federalnom ministarstvu odnosno nadleznom organu
kantona, pravilnikkom ¢e propisati federalni ministar, odnosno nadlezni kantonalni ministar.

Umijesto dosadasnjeg registriranja, kao preduslova primjene kolektivhog ugovora, utvrdena je obaveza samo
dostavljanja kolektivnog ugovora nadleznom organu u Federaciji BiH, odnosno nadleznom organu kantona. Iz toga se
moze zaklju€iti da organ kome se dostavlja, odnosno kod koga se deponuje kolektivni ugovor, nije ovlasten da
kontrolira sadrzaj kolektivhog ugovora, niti je uvjet za poCetak njegove primjene.

Ako je kolektivni ugovor zaklju€en za teritoriju Federacije BiH, ili za podrucje dva ili viSe kantona, dostavlja se
federalnom ministarstvu nadleznom za rad, a svi ostali kolektivni ugovori dostavljaju se nadleznom organu kantona.
Isto se odnosi i na izmjene-dopune kolektivnih ugovora.

Obaveza je federalnog ministra nadleznog za rad, odnosno nadleznog kantonalnog ministra da donese propis kojim
¢e urediti postupak dostave zaklju¢enih kolektivnih ugovora, odnosno njihovih izmjena i dopuna.

Clan 119.

Kolektivni ugovor zaklju€en za teritoriju Federacije, objavljuje se u "Sluzbenim novinama Federacije BiH", a za
podrucje jednog ili viSe kantona u sluzbenom glasilu kantona.



S obzirom da kolektivni ugovor proizvodi pravno djelovanje i na lica koja nisu neposredno uc¢estvovala pri nejgovom
zaklju€ivanju, predvideno je objavljivanje kolektivhog ugovora, kako bi i ta lica bila upoznata sa svojim pravima i
obavezama. Kako se kolektivni ugovori mogu zaklju€ivati na vise nivoa, utvrdeno je da se kolektivni ugovor zaklju¢en
za teritoriju Federacije BiH objavljuje u "Sluzbenim novinama Federacije BiH", a za podrucje jednog ili viSe kantona u
sluzbenom glasilu kantona.

Clan 120.

Kolektivni ugovor moze se otkazati na nacin i pod uvjetima predvidenim tim kolektivnim ugovorom.

Otkaz kolektivnog ugovora obavezno se dostavlja svim ugovorenim stranama.

Svaki kolektivni ugovor zaklju¢en na neodredeno vrijeme moze se otkazati i to na nacin i pod uvjetima utvrdenim tim
ugovorom. Kolektivni ugovor zaklju¢en na odredeno vrijeme takoder se moze otkazati, ali samo pod uvjetima da je
takva moguénost predvidena kolektivnim ugovorom. Otkaz kolektivhog ugovora obavezno se dostavlja svim
ugovorenim stranama.

Clan 121.

Strane kolektivhog ugovora mogu pred nadleznim sudom zahtijevati zastitu prava iz kolektivhog ugovora.

Strane kolektivnog ugovora i lica na koja se primjenjuje duzne su ispunjavati obaveze koje za njih proizilaze iz tog
ugovora. Stoga je predvidena sudska zastita prava iz kolektivhog ugovora. Ako jedna strana povrijedi pravo druge
strane, opStec¢ena strana kolektivnog ugovora ima pravo na sudsku zastitu povrijedenog prava. Sudska zastita prava
moze se odnositi na individualno pravo i kolektivno pravo (pravo strana koje su zakljugile kolektivni ugovor), kao $to je
spor u vezi otkazivanja kolektivnog ugovora, primjena kolektivnim ugovorom utvrdenih odredaba mirnog rieSavanja
spora i sl.

XVI MIRNO RJESAVANJE KOLEKTIVNIH RADNIH SPOROVA
1. Mirenje

Clan 122.

U slu€aju spora o zakljucivanju, primjeni, izmjeni ili dopuni odnosno otkazivanju kolektivhog ugovora ili drugog sli¢nog
spora vezanog za kolektivni ugovor (kolektivni radni spor), ako strane nisu dogovorile na¢in mirnog rjeSavanja spora,
sprovodi se postupak mirenja, u skladu sa ovim zakonom.

Mirenje iz stava 1. ovog ¢lana provodi mirovno vijece.

S obzirom da je utemeljen sistem dobrovoljnosti u zaklju€ivanju kolektivnih ugovora, sindikat kao predstavnik
zaposlenika, moze samo primjenom industrijske akcije (npr. Strajkom) prisiliti poslodavca na zaklju€ivanje kolektivhog
ugovora, njegovoj izmjeni i dopunu i drugog slicnog ekonomskog spora vezano za kolektivni ugovor. Medutim, kako
Strajkovi i ostale industrijeske akcije imaju najceSc¢e Stetne posljedice za odnose izmedu zaposlenika i poslodavca,
odnosno iz njih mogu proizi€i i velike Stete za strane u sporu, pa i Sire, predvideno je mirenje strana u sporu.

Ako nije zaklju€en kolektivni ugovor ili u njemu nije predviden nacin mirnog rieSavanja spora, ili se strane u sporu nisu
dogovorile o nacinu mirnog rjeSavanja spora, utvrden je postupak mirenja.

Clan 123.

Mirovno vije¢e moze biti formirano za teritoriju Federacije, odnosno za podrucje kantona.

Mirovno vijeée za teritoriju Federacije sastoji se od tri lana, i to: predstavnika poslodavaca, sindikata i predstavnika
kojeg izaberu strane u sporu sa liste koju utvrduje federalni ministar, a formira se za period od dvije godine.

Mirovno vijece iz stava 2. ovog €lana donosi pravila o postupku pred tim vije¢em.

Administrativne poslove za mirovno vije¢e formirano za teritoriju federacije, vrsi federalno ministarstvo.

TroSkove za ¢lana mirovnog vije¢a sa liste koju utvrduje federalni ministar, snosi federalno ministarstvo.

Postupak mirenja ima sve znac¢ajke postupka posredovanja, jer predpostavlja vrlo aktivhu ulogu mirovnog vije¢a u
rieSavanju nastalog sora. S tim u vezi predvideno je formiranje mirovnog vije¢a za teritoriju Federacije BiH, odnosno
za podrucje kantona.



Mirovno vijece koje se formira za teritoriju Federacije BiH sastoji se od tri ¢lana, i to od predstavnika poslodavaca,
sindikata i predstavnika izabranog od strane u sporu sa liste koju utvrduje federalni ministar nadlezan za rad, ¢ime se
omogucava da tre¢a nepristrana strana i u sporu nezainteresirana strana nastoji da se sukobljene strane sastanu,
rasprave nastali spor i same utvrde nacin njegovog rjeSavanja.

Mirovno vijece za teritoriju Federacije BiH formira se za period od dvije godine.

Utvrdeno je da administrativhe poslove za mirovno vije¢e formirano za teritoriju Federacije BiH obavlja federalno
ministarstvo nadlezno za rad, kao i da snosi troSkove ¢lana mirovnog vije¢a koji se bira sa liste koju utvrduje federalni
ministar nadlezan za rad.

Clan 124.

Formiranje mirovnog vije¢a za podrucje kantona, njegov sastav, nacin rada i druga pitanja koja se odnose na rad tog
mirovnog vije¢a ureduju se propisom kantona.

Propisom kantona ureduje se formiranje mirovnog vije¢a za podrucje kantona. Ovim propisom, takoder, ureduje se
sastav, nacin rada i druga pitanja vezano za rad mirovnih vije¢a kantona.

Clan 125.

Strane u sporu mogu prihvatiti ili odbiti prijedlog mirovnog vije¢a, a ako ga prihvate, prijedlog ima pravnu snagu i
dejstvo kolektivhog ugovora.

O ishodu i rezultatima mirenja strane u sporu obavje$tavaju u roku od tri dana od dana zavr$etka mirenja federalno
ministarstvo, odnosno nadlezni organ kantona, u skladu sa propisom kantona.

Odluka o sporu u potpunosti je prepustena stranama u sporu. Strane u sporu mogu prihvatiti ili odbiti prijedlog
mirovnog vije¢a. Medutim, ako strane u sporu prihvate prijedlog mirovnog vije¢a, taj prijedlog ima pravnu snagu i
dejstvo kolektivhog ugovora.

Bilo da se radi o prihvatanju ili neprihvatanju prijedloga mirovnog vije¢a od strane u sporu, obaveza je da se o tome u
roku od tri dana od zavrSetka mirenja obavijesti federalno ministarstvo nadlezno za rad, odnosno nadlezni organ
kantona odreden propisom kantona.

2. Arbitraza

Clan 126.

Strane u sporu mogu rieSavanje kolektivnog radnog spora sporazumno povijeriti arbitrazi.

Imenovanje arbitara i arbitraznog vijeca i druga pitanja u vezi sa arbitraznim postupkom ureduju se kolektivnim
ugovorom ili sporazumom strana.

RjeSavanje kolektivhog radnog spora moze se povijeriti i arbitrazi. To je, medutim, samo moguénost, ali ne i obaveza.
U suprotnom rjeSavanje spora putem $trajka ili drugom industrijskom akcijom, bilo bi onemoguceno.

To znaci da se arbitrazno rjeSavanje spora moze provesti samo u slu€aju da se strane u sporu dobrovoljno na to
odluce.

Kolektivnim ugovorom ili sporazumom strana ureduje se imenovanje arbitraZa i arbitraznog vijec¢a, kao i druga pitanja
u vezi sa arbitrazom.

Clan 127.

Arbitraza temelji svoju odluku na zakonu, drugom propisu kolektivnom ugovoru i na pravi¢nosti.

Arbitrazna odluka mora biti obrazlozena, osim ako strane u sporu ne odlu¢e drugacije.

Protiv arbitrazne odluke Zalba nije dopustena.

Arbitrazna odluka ima pravnu snagu i dejstvo kolektivnog ugovora.

Ako je rjeSavanje spora povjereno arbitrazi, odluka arbitraze mora se temeljiti na zakonu, kolektivnom ugovoru i na
pravi¢nosti. Odluka mora biti obrazloZena, osim ako strane u sporu ne odluc¢e drugacije. Protiv odluke ne moze se
uloziti zalba i ona ima pravnu snagu i dejstvo kolektivhog ugovora.

XVII STRAJK



Clan 128.

Sindikat ima pravo pozvati na $trajk i provesti ga sa svrhom zastite i ostvarivanja ekonomskih i socijalnih prava i
interesa svojih ¢lanova.

Strajk se moZe organizirati samo u skladu sa Zakonom o $trajku, pravilima sindikata o $trajku i kolektivnim ugovorom.
Strajk ne moze zapodeti prije okonéanja postupka mirenja predvidenog ovim zakonom, odnosno prije provodenja
drugog postupka mirnog rieSavanja spora o kojem su se strane sporazumijele.

Ovim zakonom uredene su samo osnove S$trajka, koji se temelji na nacelu slobode pripadanja sindikatu i nacelu
slobode odllugivanja o uéedéu u strajku. Strajkom se, kao krajnjim sredstvom, zasti¢uju nagela na kojima se temelje
prava i obaveze iz radnog odnosa. Samo sindikat ima pravo pozvati na $trajk koji ne moze zapoceti dok se ne okonéa
postupak mirenja.

Posebnim zakonom - Zakonom o $trajku - uredit e se pravo na $trajk, pravo sindikata da pozove na $trajk, pravo
poslodavca da iskljuci zaposlenika sa rada za vrijeme S$trajka i druga pitanja u vezi sa Strajkom.

Clan 129.

Zaposlenik ne moze biti stavljen u nepovoljniji poloZaj od drugih zaposlenika zbog organiziranja ili sudjelovanja u
Strajku, u smislu ¢lana 128. stav 2. ovog zakona.

Zaposlenik ne moze biti ni na koji nacin prisiljavan da sudjeluje u Strajku.

Ako se zaposlenik ponasa suprotno ¢lanu 128. stav 2. ovog zakona ili ako za vrijeme Strajka namjerno nanese Stetu
poslodavcu, moze mu se dati otkaz, u skladu sa zakonom.

Ako je Strajk organiziran u skladu sa zakonom, kolektivnim ugovorom i pravilima sindikata, zaposlenik koji sudjeluje u
Strajku, ne moZe imati nikakve Stetne posljedice, ne moZze biti diskriminiran, odnosno ne moze biti stavljen u
nepovoljni polozaj od drugih zaposlenika.

Sudjelovanje zaposlenika u Strajku je dobrovoljno, pa je utvrdeno da zaposlenik ne moze ni na koji nacin prisiljavati
da sudjeluje u Strajku. Znaci da se Strajk orgnizira i provodi na nacin koji svakom zaposleniku omogucava slobodno
dono$enje individualne odluke o sudjelovanju ili nesudjelovanju u $trajku. Strajk koji bi onemoguéavao takvu slobodu
odllucivanja bio bi nedopusten.

XVIIl EKONOMSKO-SOCIJALNO VIJECE

Clan 130.

U cilju ostvarivanja i uskladivanja ekonomske i socijalne politike, odnosno interesa zaposlenika i poslodavaca, te
podsticanja zaklju€ivanja i primjene kolektivnih ugovora i njihovog uskladivanja sa mjerama ekonomske i socijalne
politike, moze se formirati Ekonomsko-socijalno vijece.

Ekonomsko-socijalno vijeée moze se formirati za teritoriju Federacije, odnosno podrucje kantona.

Ekonomsko-socijalno vijeCe temelji se na trostranoj saradnji Vlade Federacije, odnosno vlade kantona, sindikata i
poslodavca.

Ekonomsko-socijalno vije¢e iz stava 2. ovog ¢lana osniva se sporazumom zainteresiranih strana kojima se ureduje
sastav, ovlastenja i druga pitanja od znacaja za rad ovog vijeca.

Ekonomsko-socijalno vijece iz stava 2. ovog ¢lana donosi poslovnik o radu, kojim ¢e urediti nacin donoSenja odluka iz
svog djelokruga rada.

U novom radnom zakonodavstvu ugradena je ideja trostrane saradnje vlade, sindikata i poslodavaca. Ideja trostrane
saradnje u svijetu je danas jedan od preovladajuéih koncepcija radnih odnosa, koja je posebno znacenje dobila u
zemljama tzv. tranzicije koje se prvi put susrecu s trziSnim uredenjem radnih odnosa. Radi se, dakle, o odnosima
kojima se istodobno ravnopravno i ravhomjerno nastoji ostvariti ideja privatnog vlasnistva i slobode poduzetnistva, s
jedne strane, te socijalne pravde, jednakih mogucnosti i humanosti, s druge strane.

Ekonomsko-socijalno vije¢e bi trebalo, prije svega, biti mjesto gdje ¢e se sastajati predstavnici razli¢itih interesa, s
ciliem dogovora o uskladivanju rieSavanja odredenih ekonomski i socijalnih pitanja.

Osnovna zadac¢a ekonomsko-socijalnog vijec¢a bila bi, dakle, zastita i unapredenje ekonomskih i socijalnih prava,
vodenje uskladene ekonomske i razvojne politike, podsticanje zaklju€ivanja i primjene kolektivih ugovora i njihovo
uskladivanje sa mjerama ekonomske, socijalne i razvojne politike.

Zbog toga je utvrdeno da se djelatnost ekonomsk-socijalnog vije¢a temelji na ideji trostranosti tj. na ideji trostrane
saradnje vlade, sindikata i poslodavaca, u cilju ostvarivanja i uskladivanja ekonomske i socijalne politike.



Polaze¢i od Ustava Federacije BiH, prema kojem su federalna vlast i kantoni nadlezni za socijalnu politiku, utvrdeno
je da se ekonomsko-socijalna vije¢a mogu formirati za teritoriju Federacije BiH i za podrucje kantona.

Ako dode do formiranja ekonomsko-socijalnog vije¢a, ono se osniva sporazumom kojim se ureduje sastav, ovlastenje
i druga pitanja od znacaja za rad ovog vije¢a. Ekonomsko-socijalno vije¢e donosi poslovnik o radu, kojim se ureduje i
nacin donoSenja odluka.

XIX NADZOR NAD PRIMJENOM PROPISA O RADU

Clan 131.

Nadzor nad primjenom ovog zakona i na osnovu njega donesenih federalnih propisa, obavlja federalni odnosno
kantonalni inspektor rada.

Ako se radi o preduzecu ili ustanovi od interesa za Federaciju, nadzor iz stava 1. ovog ¢lana obavlja federalni
inspektor rada, u skladu sa zakonom.

Ovom odredbom utvrdeno je da primjenu Zakona o radu i federalnih propisa koji su doneseni na osnovu ovog
zakona, obavlja federalni inspektor rada.

Federalni inspektor rada bit ¢e iskljuivo nadlezan za vrSenje nadzora ako se radi o preduzecu ili ustanovi od interesa
za Federaciju Bosne i Hercegovine. Ovo ¢e se konkretnije urediti posebnim zakonom.

Clan 132.

U provodenju nadzora inspektor rada ima ovlastenja utvrdena zakonom i na osnovu zakona donesenih propisa.
Zaposlenik, sindikat, poslodavac i vije¢e zaposlenika mogu zahtijevati od inspektora rada provodenje inspekcijskog
nadzora.

Utvrdena su ovlastenja inspektora rada. Provodenje nadzora inspektor rada temelji na zakonu i na osnovu zakona
donesenih propisa.

Utvrdena je moguénost da zaposlenik, sindikat, vije¢e zaposlenika i poslodavac mogu zahtjevati od inspektora rada
provodenje inspekcijskog nadzora. Inspekcijski nadzor, u ovom slu€aju, odnosi se, kako na inspekcijski nadzor od
strane federalnog inspektora, tako | na inspekcijski nadzor inspektora rada kantona.

XX POSEBNE ODREDBE

1. Radna knjizica

Clan 133.

Zaposlenik ima radnu knjizicu.

Radna knjiZica je javna isprava.

Radnu knjizicu izdaje opc¢inski organ uprave nadlezan za poslove rada.

Federalni ministar ¢e donijeti propis o radnoj knjizici, kojim ¢e se urediti: sadrzaj, postupak izdavanja, nacin upisivanja
podataka, postupak zamjene i izdavanja novih radnih knjizica, nacin vodenja registra izdatih radnih knjizica, oblik i
nacin izrade, kao i druga pitanja predvidena propisom o radnoj knjiZici.

Ovom odredbom predvideno je da zaposlenik ima radnu knjizicu. Na lica sa kojim je zaklju¢en ugovor o obavljanju
privremenih i povremenih poslova (nisu u radnom odnosu) ne odnosi se ova zakonska odredba. Iz navedene
zakonske odredbe proizilazi da uslov za zaklju€ivanje ugovora o radu nije posjedovanje radne knjiZice od strane
zaposlenika.

Uvjeti za zaklju€ivanje ugovora o radu utvrdeni su odgovaraju¢im odredbama Zakona o radu, a odnose se na godine
Zivota i zdravstvenu sposobnost. Svakako da je posjedovanje radne knjizice zna¢ajno sa stanovista ostvarivanja
odredenih prava zaposlenika, jer se radi o evidenciji svih vaznih &injenica iz radnog odnosa, ali isto tako to ne
predstavlja uvjet za ostvarenje tih prava.

Zakonom o radu izrigito je predvideno da je radna knjiZica javna isprava. Sta se smatra javnom ispravom propisano je
Zakonom o upravnom postupku ("Sluzbene novine Federacije BiH", broj 2/98). Prema ¢lanu 169. stav 3. tog zakona



propisano je da se pod javhom ispravom podrazumijevaju uvjerenja i druge isprave o Cinjenicama o kojima se vodi
sluzbena evidencija.

Predpostavlja se da podaci, upisani u radnu knijizicu, istinito potvrduju €injenice na koje se odnose, dok se suprotno
ne dokaze. Zakon o radu sadrzi osnovne odredbe o radnoj knjiZici, s tim da se na osnovu ovog zakona, posebnim
propisom bliZze ureduju odredena pitanja u vezi radne knjiZice, kao $to su: njen sadrzaj, postupak izdavanja radne
knjizice, nacin upisivanja podataka, postupak zamjene radne knijizice i drugo.

Sada su navedena pitanja uredena Uputstvom o radnoj knijizici ("Sluzbeni list SRBiH", broj 41/90), koje se primjenjuju
do donoSenja novog propisa o radnoj knjizici, na osnovu Zakona o radu.

Clan 134.

Na dan kada pocne da radi, zaposlenik predaje radnu knjizicu poslodavcu, o ¢emu poslodavac izdaje zaposleniku
pismenu potvrdu.

Na dan prestanka ugovora o radu, poslodavac je duzan vratiti zaposleniku radnu knjizicu, a zaposlenik vra¢a
poslodavcu potvrdu iz stava 1. ovog ¢lana.

Vracanje radne knjizice iz stava 2. ovog €lana ne moze se uvjetovati potrazivanjem koje poslodavac eventualno ima
prema zaposleniku.

Ovim odredbama izri€ito je utvrdeno da se, na dan kada zaposlenik po¢ne da radi, radna knjizica predaje
poslodavcu, a na dan prestanka ugovora o radu, poslodavac vrac¢a radnu knjizicu zaposleniku, $to se ne moze
uslovljavati ni, eventualnim, potrazivanjem koje bi ovaj imao prema zaposleniku. Medutim, nepravilnosti su se Cesto
deSavale u praksi, pa je poslodavac, neopravdano zadrzavao radnju knjizicu, ako je imao neko potrazivanje prema
zaposleniku, sve dok se ne bi od njega namirio.

Radna knjizica se, u slucaju prestanka ugovora o radu u skladu sa odgovarajuéim odredbama ovog zakona koje se
odnose na prestanak ugovora o radu (otkaz), pa i u slu¢aju kada se zaposlenik ne pridrzava tih odredaba, mora vratiti
zaposleniku. Eventualna potrazivanja poslodavac ostvaruje na drugi zakonom predviden nacin - putem nadleznog
suda.

O predaji radne knijizice poslodavcu, izdaje se pismena potvrda (izdaje je poslodavac), a zaposlenik je vraca
poslodavcu na dan prestanka ugovora o radu, dakle kada je dobio radnu knjiZicu od poslodavca.

Clan 135.

Pored radne knjizice iz ¢lana 134. stav 2. ovog zakona, poslodavac je duzan zaposleniku vratiti i druge dokumente i
na njegov zahtjev izdati potvrdu o poslovima koje je obavljao u trajanju radnog odnosa. U potvrdi iz stava 1. ovog
¢lana ne mogu se unositi podaci koji bi zaposleniku otezavali zaklju€ivanje novog ugovora o radu.

Kao novina u odnosu na dosadasnje zakonsko regulisanje, predvidena je i obaveza poslodavca da zaposleniku vrati i
druge isprave i dokumente (diplomu, uvjerenje o drzavaljanstvu, o polozenom strué¢nom ispitu i drugo), a ako, to trazi
zaposlenik, poslodavac mu izdaje i potvrdu o poslovima koje je obavljao kod njega u trajanju radnog odnosa, $to
moze biti zna€ajno za zaposlenika prilikom zaklju€ivanja novog ugovora o radu.

Imperativno je odredeno da se u navedenu potvrdu ne mogu unositi negativni podaci o zaposleniku, dakle, sve ono
Sto bi otezavalo zaklju€ivanje novog ugovora o radu (npr. izre€ena disciplinska kazna zaposlenika).

2. Privremeni i povremeni poslovi

Clan 136.

Za obavljanje privremenih i povremenih poslova moze se zaklju€iti ugovor o obavljanju privremenih i povremenih
poslova, pod uvjetima:

1. da su privremeni i povremeni poslovi utvrdeni u kolektivnom ugovoru ili u pravilniku o radu,

2. da privremeni i povremeni poslovi ne predstavljaju poslove za koje se zaklju€uje ugovor o radu na odredeno ili
neodredeno vrijeme, sa punim ili nepunim radnim vremenom i da ne traju duzZe od 60 dana u toku kalendarske
godine.

Licu koje obavlja privremene i povremene poslove osiguranja se odmor u toku rada pod istim uvjetima kao i za
zaposlenike u radnom odnosu i druga prava, u skladu sa propisima o penzijskom i invalidskom osiguranju.

Poslovi za koje se zaklju€uje ugovor, smislu ove odredbe, moraju biti privremeni i povremeni, tj. ovaj ugovor se
zaklju€uje za poslove za koje se ne zaklju€uje ugovor o radu. U suprotnom, ako se radi o poslovima €ije obavljanje
zahtjeva stalnost, treba da se, u skladu sa Zakonom o radu zaklju€i ugovor o radu na neodredeno odnosno odredeno
vrileme, sa punim ili nepunim radnim vremenom.



Poslovi za koje se zaklju€uje ugovor moraju biti utvrdeni kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu i njihovo trajanje
ne moze biti duze od 60 dana u toku jedne kalendarske godine.

Prema tome, za primjenu ovog zakonskog institta potrebno je da se ispune sljededéi uvjeti:

- da su privremeni i povremeni poslovi utvrdeni kolektivnim ugovorom ili u pravilniku o radu.

- da su privremeni i povremeni poslovi ne predstavljaju poslove za kje se zaklju€uje ugovor o radu,

- da ne traje duze od 60 dana u toku kalendarske godine.

Rok od 60 dana raCuna se u kalendarskim danima, tako da u rok ulazi i nedelja, dani drzavnih praznika i drugi dani u
koje se ne radi.

Prema navedenim uvjetima, ugovor se moze zakljuCiti sa svakim licem, koje ispunjava uvjete za obavljanje poslova,
za koje se zaklju€uje ugovor (nezaposleno, ve¢ zaposleno lice, penzioner, zaposlenik koji je zaposlen kod tog
poslodavca i sliéno).

U cilju zastite lica koja obavljaju privremene i povremene poslove, Zakonom je imperativno odredeno da im se
osigurava odmor u toku radnog dana, kao i za zaposlenike koji su zakljucili ugovor o radu. Prema tome, lice ¢e
ostvariti pravo na odmor u toku radnog dana ako radi jednokratno puno radno vrijeme, i u trajanju od najmanje 30
minuta, a koristit ¢e ga na nacin kako je to navedeno u ugovoru, u skladu sa kolektivnim ugovorom i pravilnikom o
radu. Takoder, ovo lice ostvaruje i druga prava u skladu sa propisima o penzijskom i invalidskom osiguranju.

Clan 137.

Za obavljanje poslova iz ¢lana 136. ovog zakona zaklju€uje se ugovor u pismenoj formi.

Ugovor iz stava 1. ovog €lana sadrzi: vrstu, nacin, rok izvrSenja poslova i iznos naknade za izvr§eni posao.

Sa licem koje ¢e obavljati privremene i povremene poslove, zakljuuje se ugovor u pismenoj formi, u kome treba da
se navedu konkretni poslovi, vrijeme njihovog trajanja, nacin izvrSenja poslova, nacin kori§tenja odmora u toku radnog
dana, iznos naknade koje ¢e lice ostvariti za izvr§eni posao i drugo.

Ovaj ugovor nema karakter ugovora o radu, koji se zaklju€uje u skladu sa Zakonom o radu i na osnovu koga se
zasniva radni odnos. Ovo je sui generis gradansko-pravni ugovor, koje reguliSe Zakon o radu i koji se razlikuje i od
ugovora o djelu, kao obligacionog ugovora(npr. unosenje uglja, namjestaja i sli¢no), a $to se ne predvida propisima o
radu.

3. Utjecaj vojne sluzbe na radni odnos

Clan 138.

Zaposleniku za vrijeme sluzenja vojnog roka i sluzenja u rezervnom sastavu (u daljem tekstu: vojna sluzba) prava i
obaveze iz radnog odnosa miruju.

Zaposlenik koji nakon zavrSetka vojne sluzbe Zeli da nastavi rad kod istog poslodavca, duzan ga je o tome obavijestiti
u roku od 30 dana od dana prestanka vojne sluzbe, a poslodavac je duzan primiti zaposlenika na rad u roku od 30
dana od dana obavijesti zaposlenika.

Zaposlenika, koji je obavijestio poslodavca u smislu stava 2. ovog €lana, poslodavac je duzan rasporediti na poslove
na kojima je radio prije stupanja u vojnu sluzbu ili na druge odgovarajuée poslove, osim ako je prestala potreba za
obavljanjem tih poslova zbog ekonomskih, tehnickih ili organizacijskih razloga u smislu ¢lana 98. ovog zakona.

Ako poslodavac ne moze vratiti zaposlenika na rad, zbog prestanka potreba za obavljanje poslova u smislu stava 3.
ovog Clana, duzan mu je isplatiti otpremninu utvrdenu u ¢lanu 100. ovog zakona, s tim da se prosjec¢na pla¢a dovede
na nivo place koju bi zaposlenik ostvario da je radio.

Ako zaposleniku prestane radni odnos u smislu stava 3. ovog ¢lana, poslodavac ne moze u roku od godinu dana
zaposliti drugo lice koje ima istu kvalifikaciju ili isti stepen struéne spreme osim lica iz stava 1. ovog ¢lana.

Prava utvrdena ovim zakonom u vezi sa vojnom sluZzbom imaju i lica na sluzbi u rezervnom sastavu policije.

Ovom odredbom uredena su prava i obaveze zaposlenika za vrijeme sluzenja vojnog roka i sluzenja u rezervnom
sastavu.

Zaposlenik poslije zavrSene vojne sluzbe, ako Zeli da nastavi da radi kod istog poslodavca, duzan je o tome
obavijestiti poslodavca u roku od 30 dana od dana prestanka vojne sluzbe, a poslodavac je duzan primiti zaposlenika
na rad u roku od 30 dana od dana obavijesti zaposlenika.

Poslodavac, kojeg je zaposlenik obavijestio da se Zeli vratiti na rad, rasporeduje ga na poslove na kojima je radio
prije stupanja u vojnu sluzbu ili na druge odgovarajuce poslove.

Ova obaveza poslodavca prestaje samo u slu¢aju ako ne moze zaposlenika vratiti na rad zbog prestanka potrebe
obavljanja poslova zbog ekonomskih, tehnickih i organizacijskih razloga u smislu ¢lana 98. ovog zakona. U ovom
slu€aju poslodavac je obavezan isplatiti zaposleniku otpremninu utvrdenu u ¢lanu 100. ovog zakona (vidi komentar
¢lana 100.), s tim $to je obavezan da prosje¢nu pla¢u dovede na nivo place koju bi zaposlenik ostvario da je radio.



Utvrdena je i odredena zastita zaposlenika kome je prestao radni odnos zbog ekonomskih, tehnickih ili
organizacijskih razloga u smislu obaveze poslodavca da u roku od godine dana ne moze zaposliti drugo lice koje ima
istu kvalifikaciju odnosno isti stepen stru¢ne spreme, osim lica kome je prestao radni odnos iz naprijed navedenih
razloga.

U skladu sa ovom odredbom, ista prava imaju i lica na sluzbi u rezervnom sastavu policije

4. Prava zastupnika - poslanika i funkcionera

Clan 139.

Zaposleniku izabranom, odnosno imenovanom na neku od javnih duznosti, u organe Bosne i Hercegovine, Federacije
Bosne i Hercegovine, organa kantona, grada i opcine i zaposleniku izabranom na profesionalnu funkciju u sindikatu,
prava i obaveze iz radnog odnosa, na njegov zahtjev, miruju, a najduze Cetiri godine od dana izbora odnosno
imenovanja.

Na zaposlenika iz stava 1. ovog €lana shodno se primjenjuju odredbe iz ¢lana 138. st. 2. do 5. ovog zakona.

Ovom odredbom utvrdeno je da zaposleniku koji je izabran odnosno imenovan na neku od javnih duznosti u organe
organe Bosne i Hercegovine, Federacije Bosne i Hercegovine, organa kantona, grada i op¢ine, kako i izabrane
zaposlenike na profesionalnu funkciju u sindikatu, moze zahtjevati da mu prava i obaveze iz radnog odnosa miruju i to
najduze Cetri godine od dana izbora odnosno imenovanja.

To znaci da zaposlenik izabran odnosno imenovan na neku od javnih duznosti, ima pravo da se vrati na rad kod
poslodavca kod kojeg je radio prije, pod uvjetima utvrdenim u odredbama ¢lana 138. st. 2. do 5. ovog zakona.
Navedenim odredbama ¢lana 138. utvrdeno je da zaposlenik koji je izabran odnosno imenovan na neku od javnih
duznosti, a koji Zeli nastaviti da radi kod istog poslodavca, duzan je obavijestiti poslodavca u roku od mjesec dana od
dana prestanka mandata. U ovom slu€aju poslodavac je duzan primiti zaposlenika na rad i to u roku od 30 dana od
dana njegove obavijesti.

Zaposlenik ima pravo da ga poslodavac rasporedi na poslove na kojim je radio prije izbora, odnosno imenovanja,
osim u slu¢aju prestanka potrebe obavljanja tih poslova zbog ekonomskih, tehnickih ili organizacijskih razloga prema
odredbama ¢lana 98. ovog zakona, odnosno ako je po tom osnovu doslo do otkaza ugovora o radu.

Ako je otkazan ugovor o radu poslodavac je duZan zaposleniku isplatiti otpremninu u visini utvrdenoj odredbama
¢lana 100. ovog zakona (vidi komentar ¢lana 100.), s tim $to je obaveza da se prosje¢na pla¢a zaposlenika dovede na
nivo plac¢e kao da je radio.

Osim toga, ovaj zaposlenik ima prednost pri zapo$ljavanju kod poslodavca kod kojeg je radio, jer poslodavac ne
moze u roku od godine dana zaposliti drugo lice koje ima istu kvalifikaciju ili isti stepen struéne spreme u odnosu na
zaposlenika kojem su prava i obaveze iz radnog odnosa po osnovu izbora odnosno imenovanja na neku odjavnih
duznosti mirovala.

XX KAZNENE ODREDBE

Clan 140.

Nov€&anom kaznom od 1.000,00 KM do 10.000,00 KM kaznit ¢e se za prekrSaj poslodavac-pravno lice, ako:

. sa zaposlenikom ne zakljugi ugovor o radu (Clan 2.),

. lice koje trazi zaposlenje, kao i lice koje zaposli stavlja u nepovoljniji polozaj (Clan 5.),

. zaposleniku ne uruci pismenu potvrdu u skladu sa ¢lanom 14. ovog zakona,

. zaklju€i ugovor o radu na odredeno vrijeme suprotno ¢lanu 20. ovog zakona,

. zakljugi ugovor o radu koji ne sadrzi podatke propisane ovim zakonom (Clan 21.),

. ugovor o obavljanju pripravni¢kog staza ne zakljuci u pisanoj formi ili ne dostavi kopiju ugovora nadleznoj sluzbi za
zaposljavanje u roku od pet dana od dana zaklju&enja ugovora (Clan 26),

7. ugovor o volonterskom radu ne zakljuéi u pisanoj formi ili ne dostavi kopiju ugovora nadleznoj sluzbi za
zaposljavanje u roku od pet dana od dana zakljuéenja ugovora (Clan 28),

8. prikuplja, obraduije, koristi ili dostavlja tre¢im licima podatke o zaposleniku (Clan 24.),

9. zakljugi ugovor o radu kojim je ugovoreno trajanje pripravniékog staza duze od zakonom predvidenog (Clan 26.),
10. ugovor o volonterskom radu ne zakljugi u pismenoj formi (Clan 28.),

11. sklopi ugovor o radu u kojem je puno radno vrijeme ugovoreno u trajanju duzem od zakonom propisanog (Clan
29.),
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12. od zaposlenika zahtijeva da na poslovima, na kojim se uz primjenu mjera zastite na radu nije moguce zastiti od
$tetnih uticaja, radi duze od skraéenog radnog vremena (Clan 31.),

13. od zaposlenika zahtjeva da radi duze od punog radnog vremena (prekovremeni rad) suprotno ¢lanu 32. stav 1.
ovog zakona,

14. ne obavijesti inspektora rada kantona o prekovremenom radu o kojem ga je duZan obavijestiti (Clan 32. stav 2.),
15. ne postupi po zabrani inspektora rada kantona kojim se zabranjuje prekovremeni rad (Clan 32. stav 3.),

16. maloljetnom zaposleniku naredi prekovremeni rad (Clan 32. stav 4.),

17. trudnici, majci sa djetetom do tri godine starosti ili samohranom roditelju sa djetetom do Sest godina Zivota, bez
njegovog pismenog pristanka, naredi prekovremeni rad (Clan 32. stav 5.),

18. Zeni zaposlenoj u industriji naredi noéni rad suprotno ¢lanu 35. ovog zakona,

19. maloljetniku naredi noéni rad (Clan 36.),

20. zaposleniku ne omoguéi koristenje odmora u toku rada (Clan 37.),

21. zaposleniku ne omoguéi koristenje dnevnog i sedmi¢nog odmora (¢&l. 38. i 39.),

22. zaposleniku ne omoguéi koridtenje godignjeg odmora u najkraéem trajanju odredenom ovim zakonom (Clan 41.
stav 1.),

23. ako zaposleniku uskrati pravo na godi$nji odmor, odnosno isplati mu naknadu umjesto koriStenja godiSnjeg
odmora (Clan 45.),

24. zaposleniku ne omoguéi koristenje plaéenog odsustva (Clan 46. stav 1.),

25. rasporedi maloljetnika da radi na poslovima suprotno ¢lanu 51. stav 1. ovog zakona,

26. zaposli Zenu na poslovima na kojima je Zenama zabranjen rad (Clan 52.),

27. zbog trudnoce odbije zaposliti Zenu, otkaze joj ugovor o radu, ili je suprotno odredbama ovog zakona, premjesti
na druge poslove (Clan 53.),

28. ne omoguéi Zeni odsustvo sa rada uz naknadu plaée (Clan 54. stav 2.),

29. premjesti zenu suprotno ¢lanu 54. stav 4. ovog zakona,

30. ne omogudi Zeni da koristi porodajno odsustvo (Clan 55.),

31. ocu djeteta odnosno usvojiocu ne omogudi koristenje prava iz lana 55. ovog zakona (Clan 56.),

32. Zeni odnosno ocu djeteta ne omoguéi da radi polovinu punog radnog vremena (Clan 57.),

33. jednom od roditelja odnosno usvojiocu ne omogucéi koristiti pravo pod uvjetima propisanim ¢lanom 58. ovog
zakona,

34. onemoguéi Zeni da odsustvuje sa posla radi dojenja djeteta (Clan 59.),

35. jednom od roditelja djeteta sa tezim smetnjama u razvoju (teze hendikepiranog djeteta) odnosno usvojiocu
onemoguci da koristi pravo iz ¢lana 63. stav 1. ovog zakona,

36. otkaze zaposleniku koji je pretrpio povredu na radu ili je obolio od profesionalne bolesti, usljed ¢ega je privremeno
nesposoban za rad (Clan 64.),

37. ne vrati zaposlenika na poslove na kojima je prije radio ili na druge odgovarajuée poslove (Clan 65. stav 2.),
38. poslodavac ne ponudi zaposleniku druge poslove (Clan 66. stav 1.),

39. poslodavac ne da prednost zaposleniku pri struénom obrazovanju, osposobljavaniju i usavr$avanju (Clan 66. stav
2.),
40. poslodavac otkaze ugovor o radu zaposleniku kod kojeg postoji smanjena radna sposobnost ili neposredna
opasnost od nastanka invalidnosti suprotno ¢lanu 67. ovog zakona,

41. isplati plaéu manju od utvrdene kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu (Clan 69. stav 2.),

42. ne isplati placu u roku utvrdenom u ¢lanu 70. stav 1. ovog zakona,

43. poslodavac svoje potrazivanje prema zaposleniku naplati suprotno &lanu 74. ovog zakona,

44. ugovor o radu prestane suproto ¢lanu 87. ovog zakona,

45. poslodavac postupi suprotno ¢lanu 88. stav 2. ovog zakona,

46. ne omogudi zaposleniku da iznese svoju odbranu (Clan 90.),

47. postupi suprotno €lanu 93. stav 1. ovog zakona,

48. ne urugi otkaz zaposleniku u pismenoj formi (Clan 94.),

49. ne ispuni obavezu prema zaposleniku iz ¢lana 96. stav 1. ovog zakona,

50. ne izradi program zbrinjavanja viS§ka zaposlenika u skladu sa ¢lanom 98. ovog zakona,

51. pri izradi programa vigka zaposlenika ne konsultira vijeée zaposlenika odnosno sindikat (Clan 99. st. 2. 3.),
52. zakljugi ugovor o radu sa drugim zaposlenikom (Clan 99. stav 5.),

53. poslodavac stavi u nepovoljniji poloZaj zaposlenika zbog organiziranja ili sudjelovanja u $trajku (Clan 129. stav

54. onemogudi li pokuga onemoguditi federalnog odnosno kantonalnog inspektora rada u provodenju nadzora (Clan
131.),

55. odbije zaposleniku vratiti radnu knjizicu (Clan 134. stav 2.),

56. postupi suprotno odredbama ¢€l. 136. i 137. ovog zakona,

57. u roku od $est mjeseci od dana stupanja na snagu ovog zakona ne uskladi pravilnik o radu (Clan 141.),

58. u roku od tri mjeseca iz ¢lana 142. ovog zakona ne zakljuci sa zaposlenikom ugovor o radu,

59. zaposli drugo lice suprotno €lanu 143. stav 6. ovog zakona,



Ako je prekrSaj iz stava 1. ovog €lana ucinjen prema maloljethom zaposleniku najnizi i najvisi iznos nov€ane kazne
uvecava se dvostruko.

Za prekrsaj iz stava 1. ovog ¢lana kaznit ¢e se poslodavac - fiziko lice nov€éanom kaznom od 500,00 do 2.500,00 KM.
Za prekrsaj iz stava 1. ovog ¢lana kaznit ¢e se i odgovoro lice kod poslodavca koji je pravno lice, nov€éanom kaznom
od 200,00 KM do 1.000,00 KM.

Utvrdene su nov€ane kazne za prekrsaj u iznosu od 1.000,00 KM do 10.000,00 KM poslodavcu-pravnom licu, ako
postupa suprotno odredbama ovog zakona koje su navedene u tacki 1. do 59.

Posebno je utvrdeno da se nov€ane kazne od najnize do najviSe uvecavaju dvostruko, ako poslodavac-pravno lice
ucini prekrSaj prema maloljetnom zaposleniku.

Za postupanje suprotno odredbama navedenim u tacki 1. do 59. utvrdene su nov€ane kazne za prekrsa;j fizickog lica i
to u iznosu od 500,00 KM do 1.000,00 KM.

Za odgovorno lice kod poslodavca-pravno lice, nov€ane kazne utvrdene su u iznosu od 200,00 KM do 1.000,00 KM.

XXI PRIJELAZNE | ZAVRSNE ODREDBE

Clan 141.

Poslodavci su duzni uskladiti pravilnike o radu sa odredbama ovog zakona, u roku od Sest mjeseci od dana njegovog
stupanja na snagu.

Ovom odredbom utvrdena je obaveza poslodavca da uskladi pravilnike o radu sa odredbama Zakona o radu, u roku
od Sest mjeseci od dana stupanja na snagu ovog zakona. Kako je Zakon stupio na snagu 1999. godine,
to je krajnji rok za uskladivanje pravilnika o radu 1999. godine.

Pod uskladivanjem, u smislu ove zakonske odredbe, podrazumijeva se uskladivanje (izmjene i dopune) postojecih
akata odnosno dono$enje novih, u skladu sa Zakonom o radu. S obzirom na sustinski novi nacin uredivanja radnih
odnosa, u skladu sa trziSnim uslovima privredivanja, u pravilu, trebalo bi donijeti nove akte, a ne i¢i na izmjene i
dopune postojecih, ako bi to, uopce, bilo i izvodljivo.

Clan 142.

Poslodavci su duzni u roku od tri mjeseca od dana stupanja na snagu ovog zakona ponuditi zaposleniku zaklju¢ivanje
ugovora o radu, u skladu sa ovim zakonom.

Zaposlenik, kojem poslodavac ne ponudi ugovor o radu iz stava 1. ovog ¢lana, ostaje u radnom odnosu na
neodredeno odnosno odredeno vrijeme.

Ugovor iz stava 1. ovog €lana ne moze biti nepovoljniji od uvjeta pod kojima je radni odnos zasnovan, odnosno pod
kojima su bili uredeni radni odnosi zaposlenika i poslodavca do dana zakljucivanja ugovora iz stava 1. ovog ¢lana, ako
odredbama ovog zakona ta pitanja nisu drugacije uredena.

Ako zaposlenik ne prihvati ponudu poslodavca da zakljuci ugovor o radu u skladu sa stavom 1. ovog €lana, prestaje
mu radni odnos u roku od 30 dana od dana dostave ugovora o radu na zakljucivanje.

Ako zaposlenik prihvati ponudu poslodavca, a smatra da ugovor koji mu je ponudio poslodavac nije u skladu sa
stavom 3. ovog €lana, moze pred nadleznim sudom da ospori valjanost ponude poslodavca u roku od 15 dana od
dana prihvatanja ponude.

S obzirom da se zaklju¢enjem ugovora o radu zasniva radni odnos, u skladu sa Zakonom o radu, to je postojec¢i radni
odnos, koji je ve¢ zasnovan, potrebno usaglasiti sa ovim zakonom.

Zakonom je odreden i rok - od tri mjeseca za zaklju€ivanje ugovora o radu, raunajuci od dana stupanja na snagu
Zakona o radu.

Prezumpcija je da zaposlenik ostaje u radnom odnosu i ako mu poslodavac ne ponudi zaklju€ivanje ugovora o radu, i
to na neodredeno odnosno odredeno vrijeme.

U cilju zastite zate€enih zaposlenika, ovom odredbom imperativno je predvideno da ugovor o radu ne moze
sadrzavati odredbe koje bi bile nepovoljnije od uvjeta pod kojima je radni odnos zasnovan, odnosno pod kojim su
uredeni radni odnosi zaposlenika i poslodavca do dana zaklju€ivanja ugovora o radu. lzuzetak je, ako se radi o
pitanjima koja su drugacije uredena, u odnosu na propise o radnim odnosima, Koji su se primjenjivali do dana
stupanja na snagu ovog zakona.

Zakonske odredbe imaju vecu pravnu snagu od odredaba unutrasnjih akata poslodavca.

Takoder, ovim odredbama data je i obaveza za zaposlenika, a to je da se, u odredenom roku, mora izjasniti o tom
ugovoru. Ako ga ne prihvati, prestaje mu radni odnos i to u roku od 30 dana od dana dostave ugovora o radu. Na ovaj
nacin se osigurava i poslodavac, tj. da moze blagovremeno osigurati obavljanje poslova sa drugim zaposlenikom.

Medutim, ako zaposlenik prihvati ponudeni ugovor o radu, ali smatra da on sadrzi nepovoljnije uvjete od uvjeta pod
kojima je radni odnos zasnovan ili da nisu ispunjeni drugi uvjeti iz ovog ¢lana (stav 3.), moze da ospori valjanost



ugovora o radu pred nadleznim sudom, u roku od 15 dana od dana prihvatanja ponude. Znaci u ovom slucaju
zaposlenik ¢e poceti da radi i, ujedno, traziti zastitu svog prava pred nadleznim sudom.

Clan 143.

Zaposlenik koji se na dan stupanja ovog zakona zatekao na ¢ekanju posla, ostat ¢e u tom statusu najduze Sest
mjeseci, od dana stupanja na snagu ovog zakona, ako poslodavac, prije isteka ovog roka, zaposlenika ne pozove na
rad.

Za vrijeme Cekanja posla zaposlenik ima pravo na naknadu place u visini koju odredi poslodavac.

Ako zaposlenik ne bude pozvan na rad u roku iz stava 1. ovog ¢lana,prestaje mu radni odnos, uz pravo na
otpremninu najmanje u visini tri prosje¢ne place isplacene na nivou Federacije u predhodna tri mjeseca koju objavljuje
Federalni zavod za statistiku, do navrSenih pet godina staza osiguranja,a za svaku narednu godinu staza osiguranja,
jo$ najmanje jednu polovinu prosjecne place.

Izuzetno, umjesto otpremnine poslodavac i zaposlenik mogu se dogovoriti i 0 drugom vidu naknade.

Nacin, uvjeti i rokovi isplate otpremnine iz st. 3. i 4. ovog €lana, utvrduje se pismenim ugovorom izmedu zaposlenika i
poslodavca.

Ako zaposleniku prestane radni odnos u smislu stava 3. ovog ¢lana, poslodavac ne moze u roku od dvije godine
zaposliti drugo lice koje ima istu kvalifikaciju ili isti stepen stru¢ne spreme, osim lica iz stava 1. ovog ¢lana, ako je to
lice nezaposleno.

Ovom prelaznom odredbom reguliran je institut €ekanja, koiji je bio predviden propisima o radnim odnosima za
vrijeme ratnog stanja odnosno neposredene ratne opasnosti.

Ratni uvjeti uzrokovali su da se u mnogim preduzecéima i drugim pravnim licima znatno smanjio obim poslova, to je
imalo za posljedicu da privremeno prestane potreba za radom radnika. U ovom slu€aju radnik se, prema Uredbi sa
zakonskom snagom o radnim odnosima za vrijeme ratnog stanja ili u slu¢aju neposredne ratne opasnosti ("Sluzbeni
list RBiH", br. 21/92., 16/93. i 13/94), mogao upultiti na ¢ekanje, a najduze do prestanka navedenih okolnosti. Za to
vrijeme radnik je imao pravo na nov€anu naknadu u iznosu koju je odlukom utvrdivao direktor, u skladu sa
materijalnim mogucnostima preduzeca ili drugog pravnog lica, ako radnik plaéu odnosno nov€anu naknadu nije
ostvario po drugom osnovu.

Medutim, ovaj zakonski institut nije u skladu sa novim ustavnim poretkom i novim drustvenim odnosima u Bosni i
Hercegovini i Federaciji Bosne i Hercegovine. Socijalni elemenat mora, kona¢no, da se odvoji od radno - pravnog
odnosa i socijalna zastita mora se odrediti na odgovaraju¢i nacin (drugim propisima).

Zbog toga je novi konceptualni pristup uredivanja radnih odnosa sada tako postavljen da odgovara savremenim
radnim zakonodavstvima, uz puno postivanje radno pravnih standarda iz medunarodnih konvencija.

U prijelaznom periodu, ovom zakonskom odredbom, dat je rok od Sest mjeseci, racunajuéi od dana stupanja na
snagu Zakona o radu, da zaposlenik koji se na dan stupanja na snagu Zakona o radu, zatekao na ¢ekanju,
mozeostati na Cekanju. Znadi, ovi zaposlenici mogu ostati na ¢ekanju najduze do

2000. godine. U ovom roku poslodavac moze preuzeti zaposlenika na rad, od kada se smatra da on viSe nije
na ¢ekanju posla.

Za vrijeme Cekanja posla poslodavac zaposleniku slobodno, po svojoj ocjeni, odreduje naknadu place.

Ako zaposlenik na ¢ekanju ne bude pozvan na rad u zakonom predvidenom roku, prestaje mu radni odnos, u kom
slu€aju ima pravo na otpremninu. Otpremnina ne moze biti manja od tri prosjecne place ispla¢ene na nivou Federacije
BiH u predhodna tri mjeseca i to od navrSenih pet godina staza osiguranja, a za svaku sljede¢u godinu staza
osiguranja jo$ najmanje jednu polovinu prosjecne place.

S obzirom da je ovom odredbom utvrdena najmanja visina otpremnine, znaci da ista moze biti i vec¢a, $to je predmet
dogovora poslodavca i zaposlenika.

Data je, takoder, moguc¢nost da se poslodavac i zaposlenik mogu dogovoriti i 0 drugom vidu naknade, odnosno
umjesto isplate otpremnine u novcu, otpremnina se moZze isplatiti i u naturalnom obliku, Sto se utvrduje pismenim
ugovorom izmedu poslodavca i zaposlenika. Pismenim ugovorom izmedu poslodavca i zaposlenika u cjelini utvrduje
se nacin, uvjeti i rokovi isplate otpremnine.

Pored prava na otpremninu, zaposlenik ima pravo prvenstva da se zaposli kod istog poslodavca. Naime, poslodavac
u roku od dvije godine ne moze zaposliti drugo lice koje ima istu kvalifikaciju ili isti stepen stru¢ne spreme, osim
zaposlenika kojem je prestao radni odnos po osnovu ¢ekanja, pod uvjetom da je to lice joS nezaposleno.

Clan 144.

Zaposlenicimi, Ciji radni odnos miruje u skladu sa propisima koji su vaZili do dana stupanja na snagu ovog zakona, a
koji po ovom zakonu nemaju pravo na mirovanje radnog odnosa, imaju pravo da se vrate na poslove koje su prije
obavljali ili na druge odgovaraju¢e poslove u roku od Sest mjeseci od dana stupanja na snagu ovog zakona.



Ovom prelaznom odredbom reguliraju se i slu¢ajevi zaposlenika koji su se na dan stupanja na snagu Zakona o radu,
zatekli da im miruju prava i obaveze iz radnog odnosa, a po ovom, novom zakonu, ne ostvaruju vie to pravo (nisu
predvideni ti slu¢ajevi mirovanja).

U cilju njihove zastite, predvideno je da se u roku od Sest mjeseci od dana stupanja na snagu Zakona,dakle
najkasnije do 2000. godine, vrate na poslove. Ako tako ne bi postupili, prestao bi im radni odnos.

Clan 145.

Postupci ostvarivanja i zastite prava zaposlenika, zapoceti prije stupanja na snagu ovog zakona, zavrsit ¢e se po
odredbama propisa koji su se primjenjivali na teritoriji Federacije do dana stupanja na snagu ovog zakona, ako je to
za zaposlenika povoljnije.

Ovakva zakonska odredba Cesto se predvida u zakonima, a cilj joj je zastita korisnika prava. To znadi, ako je
postupak ostvarivanja i zastite prava zaposlenika zapocet prije stupanja na snagu Zakona o radu, oni ¢e zavrsiti po
starim propisima iz oblasti radnih odnosa, koji su se promjenjivali na teriroriji Federacije BiH, kao $to je Zakon o
radanim odnosima - ("Sluzbeni list RBiH", broj 20/90), ako je to prihvatljivije za zaposlenika.

Stvar je dispozicije zaposlenika da li ¢e u ovim slu¢ajevima u postupcima pred nadleznim organima, npr. sudovima,
zahtijevati zastitu svog prava iz radnog odnosa po novom ili starom propisu, koji reguliSe radni odnos.

Clan 146.

Do uredivanja plac¢a klektivnim ugovorom, a najduze za vrijeme od jedne godine od dana stupanja na snagu ovog
zakona, Vlada Federacije utvrdi ¢e, uz predhodno konsultiranje strana u zaklju€ivanju kolektivhog ugovora, visinu,
nacin i uvjete uskladivanja najniZe place.

Odluka o visini najnize place iz stava 1. ovog ¢lana obavljuje se u "Sluzbenim novinama Federacije BiH".

Prema Zakonu o radu, pla¢e se ureduju kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu (odredbe ¢l. 69
do 75. ovog zakona.)

Medutim, imajuéi u vidu da je za pregovaranje i zaklju€ivanje klektivnog ugovora potrebno odredeno vrijeme,
utvrdeno je da Vlada Federacije BiH, uz predhodno konsultiranje strana u zaklju€ivanju kolektivhog ugovora, utvrduje i
nacin i uvjete uskladivanja najniZze place.

Odluka o najnizoj pla¢i obavezno se objavljuje u "Sluzbenim novinama Federacije BiH", ¢ime se osigurava
informiranost svih pravnih i fizikih lica o najnizoj placi.

Clan 147.

Propisi, koji su predvideni za sprovodenje ovog zakona, donijet ¢e se u roku od tri mjeseca od dana stupanja na
snagu ovog zakona.

Ovim zakonom predvideni su brojni propisi, kao sprovedeni, koji se moraju donijeti u roku tri mjeseca od dana
stupanja na snagu Zakona o radu, dakle najkasnije do 2000. godine.

Clan 148.

Do donoSenja propisa iz ¢lana 147. ovog zakona, primjenjivat ¢e se propisi koji su se primjenjivali do dana stupanja
na snagu ovog zakona.

Odredbe ovog ¢lana vezane su za odredbe predhodnog ¢lana. Naime, dok se ne donesu novi podzakonski propisi,
vazit ¢e postojeci propisi (npr. Uputstvo o radnoj knijizici "Sluzbeni list SRBiH", broj 41/90).

Na ovaj nacin osigurava se kontinuitet propisa i onemogucuje se nastajanje pravne praznine u ovoj oblasti.

Clan 149.

Nadlezni organi kantona donjet Ce propise, u skladu sa ovim zakonom, u roku od tri mjeseca od dana stupanja na

snagu ovog zakona.

S obzirom da se veliki broj pitanja iz oblasti radnih odnosa ureduje i propisom kantona, jer se radi o zajednickoj

nadleznosti federalne i kantonalne vlasti, potrebno je blagovremeno donos$enje propisa i od strane njihovih nadleznih

organa. Rok za donoS$enje ovih propisa je tri mjeseca od dana stupanja na snagu Zakona o radu, {j. taj rok tece do
2000. godine.



Clan 150.

Danom stupanja na snagu ovog zakona, na teritoriji Federacije prestaje primjena propisa o radnim odnosima i
placama koji su se primjenjivali na teritoriji Federacije, do dana stupanja na snagu ovog zakona, osim propisa iz ¢lana
148. ovog zakona.

Svi propisi 0 radnim odnosima i placama, koji su se peimjenjivali do dana stupanja na snagu Zakona o radu na
teritoriji Federacije Bosne i Hercegovine, prestaju da se primjenjuju na dan stupanja na snagu Zakona o radu, osim
podzakonskih propisa (Clan 148), koji ée se i dalje primjenjivati, do dono$enja novih.

Clan 151.

Ovaj zakon stupa na snagu osmog dana od dana objavljivanja u "Sluzbenim novinama Federacije BiH".

Prema Ustavu Federacije Bosne i Hercegovine, zakoni stupaju na snagu, kako je u njima utvrdeno, ali ne ranije nego
$to budu objavljeni u "Sluzbenom novinama Federacije BiH".

U skladu sa ovom odredbom predvidno je i stupanje na snagu Zakona o radu.



