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DraZen Opali¢”

Zakon o izmjenama i dopunama Zakona o radu usvojen je na sjednici Vlade 16. prosinca 2022., a stupa na snagu
1. sije¢nja 2023. godine, uz iznimku dva ¢lanka za koje je predvideno odgodno stupanje na snagu. Radi se clan-
ku koji propisuje obvezu dostave svih kolektivnih ugovora ministarstvu nadleznom za rad, koji stupa na snagu
1. srpnja 2023. te o ¢lanku kojim se dodaje Citava nova glava Zakona s nizom novih odredbi koje ureduju rad
putem digitalnih radnih platformi, a koji clanak stupa na snagu 1. sijecnja 2024. godine.

Redefiniranje radnog zakonodavstva dio je Programa
Vlade Republike Hrvatske 2020.-2024., u okviru kojega je
istaknut cilj — u dogovoru sa socijalnim partnerima, stvo-
riti kvalitetan okvir za poticanje poduzetnickih aktivnosti
i osigurati dostojanstvene uvjete rada, uz maksimalnu za-
Stitu poduzetnika i radnika.

Ovim izmjenama i dopunama Zakona, koje su prili¢no op-
sezne, obuhvadeni svi najvazniji programski ciljevi Vlade
koji se odnose na redefiniranje radnog zakonodavstva,
istim se ujedno nacionalno radno zakonodavstvo uskla-
duje s novim europskim direktivama te se provode obve-
ze preuzete Nacionalnim planom oporavka i otpornosti
2021. — 2026., odnosno reforme u podrucju komponente
TrZiste rada i socijalna zastita, mjera Unaprjedenje radnog
zakonodavstva.

Vezano za uskladivanje Zakona o radu s novim EU direkti-
vama uglavnom se radi o dopuni materije vazeéeg Zakona
o radu, kojom su znacajno prosirena prava radnika.

Zahtjevi Direktive o transparentnim i predvidivim radnim
uvjetima u EU uskladeni su s novim okolnostima i praksa-
ma na trzistu rada. Sve fleksibilnije moguénosti poslova-
nja i rada te rastudi trend koriStenja nestandardnih oblika
rada utjecali su na to da se na europskoj razini zahtijeva
od drzava c¢lanica EU da noveliraju nacionalne propise na
nacin da istima omoguce prilike za nova zaposljavanja u
takvim oblicima rada, ali istodobno i sprije¢e nepredvidi-
vost u radnim odnosima te suzbiju tzv. radno siromastvo.

Stoga se promjene koje su uvedene u Zakon radu odnose
na: nove elemente radnog odnosa o kojima svaki radnik
mora biti informiran ve¢ na pocetku svojega rada (npr.
Siri opseg podataka koje treba sadrzavati ugovor o radu,
ovisno o kakvom se ugovoru i obliku rada radi); na pravo
radnika da zatrazi prelazak s ugovora o radu na odredeno
vrijeme na ugovor o radu na neodredeno te da u slucaju
nemogucnosti poslodavca da zahtjevu udovolji o tome do-
bije pisani obrazlozeni odgovor; na nova minimalna prava
iz radnog odnosa (npr. mogucnost produljenje probnoga
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rada, ako je radnik bio privremeno odsutan zbog bolova-
nja ili koriStenja rodiljnih i roditeljskih prava); na besplatno
osposobljavanje zbog potreba rada, a koje se uraunava u
radno vrijeme i po moguénosti odvija tijekom utvrdenog
rasporeda radnog vremena.

S druge strane, Direktiva o ravnoteZi izmedu poslovnog
i privatnog Zivota roditelja i pruzatelja skrbi utvrduje mi-
nimalne zahtjeve namijenjene ostvarenju ravnopravnosti
muskaraca i Zena u pogledu njihovih moguénosti na trzi-
Stu rada i postupanja prema njima na radnome mjestu.
Ista uzima u obzir osobne potrebe radnika koji su roditelji,
ali isto tako uvaZzava i demografske promjene do kojih do-
lazi starenjem stanovnistva te uslijed toga rastu¢om po-
trebom za skrbi.

Stoga se promjene koje su uvedene u Zakon radu odno-
se na sljedede: radnicima koji su roditelji djece mlade od
8 godina Zivota ili koji pruzaju osobnu skrb ¢lanu obitelji
ili kuéanstva zbog ozbiljnog zdravstvenog razloga omo-
gucuju se fleksibilni radni uvjeti, Sto podrazumijeva da
¢e takvim radnicima biti omoguéeno prilagoditi raspored
radnog vremena, privremeno prijeéi na rad od kuce ili pri-
vremeno dogovoriti s poslodavcem rad u nepunom rad-
nom vremenu umjesto rada u punom radnom vremenu.
Ujedno, uvedeno je novo pravo na neplac¢eni dopust u tra-
janju od 5 radnih dana godi$nje za pruzanje osobne skrbi
te novo pravo na odsutnost s posla jednom u kalendarskoj
godini, kada je zbog osobito vaznog i hitnog obiteljskog
razloga nastalog boleséu ili nesre¢om prijeko potrebna
radnikova trenutacna nazo¢nost.

U svjetlu takvih novih radnih i socijalnih politika EU te na-
stavno na uvodenje opisanih novih prava radnika u Zakon
o radu, osigurano je da se ista ucinkovito i primjenjuju, i to
uvodenjem novih sankcija za poslodavce koji bi ta prava
radnika mogli prekrsiti.

Vezano za reformske mjere kojima se provodi Nacionalni
plan oporavka i otpornosti 2021. — 2026. (NPOO) vazno je
naglasiti da je istima znacajno unaprijedeno opée radno
zakonodavstvo.

Stoga se promjene koje su uvedene u Zakon radu odno-
se na sljedece: poticu se inovativni oblici rada poput rada



od kuce odnosno rada na daljinu te fleksibilni radni uvjeti
radnika, a sve kako bi se, kroz bolju ravnotezu poslovnog
i privatnog Zivota, potaklo demografsku revitalizaciju Hr-
vatske. Sa istom svrhom, a osobito kako bi se osigurala
stabilna i kvalitetna radna mjesta te predvidljivi uvjeti
rada, Zakonom se provode dodatne mjere za sprjecavanje
zlouporaba prilikom sklapanja ugovora o radu na odre-
deno vrijeme, pri cemu je nit vodilja bila da takav ugovor
uvijek predstavlja iznimku, a ugovor na neodredeno vrije-
me pravilo kod zasnivanja radnog odnosa. Nadalje, potic¢u
se rad, zaposljavanje i rast pla¢a i to putem izmijenjenih i
dopunjenih zakonskih odredbi o dodatnom radu za drugo-
ga poslodavca, redefiniranjem odredbi povezanih s odred-
bom o prestanku ugovora o radu zbog navrSene Zivotne
dobi, uredenjem rada koji se odvija putem digitalnih rad-
nih platformi te jasnim definiranjem place i svih njenih sa-
stavnih dijelova.

lako je Zakon o radu, kao op¢i propis o radnim odnosi-
ma u Republici Hrvatskoj, ve¢ uskladen sa zahtjevima EU
Direktive koja regulira rad na odredeno vrijeme, uocene
su odredene anomalije u prakticnoj primjeni zakonskih
odredbi koje ureduju ugovor o radu na odredeno vrijeme.

Zakonske odredbe trebale bi sklapanje ugovora o radu na
odredeno vrijeme ograniciti na iznimne slucajeve, odno-
sno njihovo uzastopno neprekidno sklapanje uvjetovati
objektivnim razlogom te njihovo vremensko trajanje ogra-
ni¢iti na maksimalno tri godine. Uz navedene zakonske
»osigurace” koji su predvideni za suzbijanje zlouporaba
ove vrste ugovora o radu u praksi, Zakon propisuje i pre-
sumpciju sklopljenog ugovora na neodredeno vrijeme,
ako bi ugovor o radu na odredeno vrijeme bio sklopljen
protivno tome Zakonu.

Medutim, prema podacima Hrvatskog zavoda za mirovin-
sko osiguranje unazad 6 godina, udio rada na odredeno
vrijeme u ukupno sklopljenim ugovorima kretao se oko
25% odnosno % svih sklopljenih ugovora o radu predstav-
lia ugovore privremenog trajanja. Iznimka je 2021. godina
kada je udio ovih ugovora pao na 22% te se slican trend
nastavio i 2022. godini, no tome je pridonijela COVID kri-
za, uslijed koje je doslo do usporavanja gospodarstva, a
nisu ,produzavani” niti raniji ugovori o radu na odredeno
vrijeme odnosno nisu sklapani uzastopni ugovori koji bi po
redovnom tijeku stvari bili sklopljeni.

S druge strane, prema nesto drukcijoj metodologiji, i Euro-
stat prati pojavu privremenog zaposljavanja, pa je prema
takvim pokazateljima za 2020. godinu, a koji su usporedi-
vi s drugim europskim drzavama, Hrvatska imala udio od
15,2% privremenih ugovora, dok je prosjek EU 27 bio nizi
i iznosio 13,5%. Nadalje, podaci za 2021. i 2022. nesto su
bolji i Hrvatska se sada svrstala u prosjek EU.

Medutim, prema podacima istoga izvora Hrvatska je i dalje
u vrhu ljestvice kada se govori o kratkotrajnim ugovorima.
Radi se o ugovorima koji traju kraée od tri mjeseca i koje

ova statistika svrstava pod , prekarne ugovore”. Naime, u
Hrvatskoj je udio takvih ugovora ¢ak 4,2 %, dok je prosjek
EU 27 tek 1,7%. Pri tome se, primjerice, navodi podatak za
Njemacku, u kojoj je udio ovih kratkotrajnih ugovora 0,5%,
dok po izrazito malom udjelu prednjace Bugarska sa svega
0,2 % te Ceka i Estonija sa po 0,3%.

Imajuci u vidu sve navedene sluzbene pokazatelje iz kojih
ocigledno proizlazi visoki udio ove vrste ugovora o radu
koji bi trebao predstavljati iznimku, te dodatno obzirom
da europske statistike ukazuju da smo u vrhu ljestvice dr-
Zava po kratkodi trajanja privremenih ugovora, vazan cilj
zakonskih promjena jest svesti udio ugovora o radu na
odredeno vrijeme u okvire iznimki. To se postiZze propi-
sivanjem dodatnih ,osigura¢a” za suzbijanje zlouporaba
ugovora o radu na odredeno vrijeme, odnosno propisa-
nim daljnjim ogranicenjima, kao Sto su:

— ogranicenje broja sklopljenih uzastopnih ugovora o radu
na odredeno vrijeme na tri ugovora u istom utvrdenom
razdoblju od tri godine (iznimke su predvidene za zamje-
nu privremeno nenazoc¢nog radnika, dovrsetak rada na
projektu koji ukljucuje financiranje iz fondova EU, agen-
cijski rad kao i kod drugih objektivnih razloga, dopuste-
nim posebnim zakonom ili kolektivnim ugovorom

— produljivanje razdoblja od dva mjeseca izmedu dva
uzastopna ugovora koje se ne smatra prekidom raz-
doblja od tri godine na tri mjeseca,

— propisivanje obveze utvrdivanja objektivnog razloga za
sklapanje prvog ugovora (Sto dosada nije bio slucaj pa
se zaobilazilo sklapanje ugovora na neodredeno vrije-
me uz probni rad) te definiranje objektivnih razloga,

— bolje definiranje ,uzastopnosti“ ugovora koje prepozna-
je zaposljavanje i kod tzv. povezanih poslodavaca (pove-
zane poslodavce definiraju Zakon o trgovackim drustvi-
ma i porezni propisi). Prema navedenom kod prestanka
ugovora o radu i sklapanju novoga kod povezanih poslo-
davaca smatrati ¢e se (u pogledu tri ugovora u razdoblju
od 3 godine) da se radi o jednom poslodavcu.

Takoder, sezonski poslovi su ograni¢eni na one poslove
koji maksimalno u jednoj kalendarskoj godini traju do 9
mjeseci.

| dosadasnje zakonsko rjeSenje prepoznaje specificnost
stalnih sezonskih poslova, obzirom da se radi o organiza-
ciji rada koji se u jednom dijelu godine obavlja, a u drugom
dolazi do znatnog smanjenja ili prekida njegovog obavlja-
nja, i to iz razloga Sto je takav posao u pravilu u posrednoj
ili neposrednoj vezi s godisnjim dobima. Medutim, zbog
prekidanja obavljanja poslova u razdoblju izvan sezone,
Zakon je ove ugovore uredivao iskljucivo kao ugovore o
radu na odredeno vrijeme.

Stoga, dosljedno uvodenju novih znacajnih ogranicenja za
sklapanje ugovora o radu na odredeno vrijeme, te imaju-
¢i u vidu obiljezja stalnih sezonskih poslova koji se zbog
neprekidnosti mirovinskog staza pribliZzavaju ugovorima
na neodredeno vrijeme u smislu sigurnosti radnog odno-
sa, i za stalne sezonske poslove osigurana je moguénost
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sklapanja ugovora na neodredeno vrijeme uz uvaZavanje
specificnosti nacina organizacije rada.

Pri tom se razlikuju dvije situacije: a) poslodavac ne odjav-
ljuje radnika i pla¢a doprinose na najnizu osnovicu; b) po-
slodavac odjavljuje radnika (dolazi do mirovanja radnog
odnosa), nista za njega ne placa, a radnik moZe zasnovati
radni odnos s drugim poslodavcem.

Pored navedenog, ostaje i dalje mogucénost rada putem
ugovora o radu na odredeno vrijeme, ako su potrebe po-
slodavca za radom radnika privremenog karaktera. Me-
dutim, i ovaj postojec¢i model je osuvremenjen i uskladen
s potrebama trzista rada, a osobito potrebama radnika.
Naime, u razdoblju prekida rada (zbog ¢ega u ovom sluca-
ju dolazi do raskida ugovora o radu), poslodavac ¢e i dalje
pladati produzeno mirovinsko osiguranje, ali sada samo
ako se drukdije ne sporazumi s radnikom. Razlozi zbog ko-
jih bi radnik mogao zahtijevati sklapanje takvog sporazu-
ma su isti oni kao i kod ugovora o radu na neodredeno
vrijeme za stalne sezonske poslove, dakle osiguravanje
mogucnosti legalnog rada za drugog poslodavca za vrije-
me sezonskog prekida posla.

Time se, s jedne strane, jamci fleksibilnost obavljanja se-
zonskih poslova i za radnike i za poslodavce, a s druge
osigurava stabilnost radnog odnosa te sprjecava rizik od
neprijavljenoga rada.

Dosada vazece zakonske odredbe koje su poznavale mo-
gucnost rada za drugog poslodavca u okolnostima kada
radnik ve¢ radi u punom radnom vremenu, nisu bile uskla-
dene s potrebama trziSta rada. Ogranicenja koja Zakon
nametao predstavljala su kruti okvir, administrativno op-
teredivala mati¢nog poslodavca te odvraéala radnika od
moguénosti ostvarivanja dodatne zarade odnosno pogo-
dovala neprijavijenom radu.

lako iz podataka Hrvatskog zavoda za mirovinsko osigu-
ranje proizlazi konstantan rast ovog oblika zaposljavanja
i rada, od njegovog uvodenja 2014. godine pa do danas,
to je nedostatno, posebice ako se ima u vidu zainteresira-
nost kako radnika, tako i poslodavaca za takav rad.

Prema dosada vaZecoj zakonskoj odredbi u dodatnom
radu bilo je moguce raditi do 8 sati tjedno, s time da je ta-
kav rad ogranicavao i na godisnjoj razini na 180 sati. Kako
je za legalan rad u dodatnom radu bilo potrebno kumu-
lativno ispuniti oba uvjeta, dakle i ogranicenje na tjednoj
i na godisnjoj razini, proizlazi da je u slucaju stalnog an-
gazmana u dodatnom radu tijekom godine, radnik mogao
raditi tek oko 3,5 sata. Ako se tome pridoda i obavezna
pisana suglasnost mati¢nog poslodavca, koji istu moze i
uskratiti, proizlazi da je zakonska odredba koja je uredi-
vala fleksibilnu moguénost rada zapravo bila nedovoljno
fleksibilna i nepoticajna.

Stoga se ovim zakonskim promjenama ukida obveza izda-
vanja pisane suglasnosti, $to je ujedno i zahtjev Direktive
(EU) 2019/1152, te dosadasnju suglasnost zamjenjuje oba-
vijest radnika mati¢cnom poslodavcu da je sklopio ugovor

o dodatnom radu s drugim poslodavcem. Time se admini-
strativno rasterecuje mati¢ni poslodavaca, a drugom po-
slodavcu omogucuje lakse pronalazenje adekvatne radne
snage na trzistu. Istodobno, radnike se potice da cesée i
vise koriste predmetnu zakonsku mogucénost.

U pogledu tjednog ogranicenja od maksimalno dopuste-
nih osam sati, ono se ne mijenja, radi potrebe ocuvanja
ogranicenja intenziteta rada radnika kojeg zahtijeva EU
direktiva o radnom vremenu. Medutim, godisnje ograni-
¢enje od najvise 180 dozvoljenih sati rada ocijenjeno je
nepotrebnim, pa je izvrSeno njegovo brisanje. Time se
znacajno Sire moguénosti rada u dodatnom radu.

Stovise, prepoznata je i potreba za kratkotrajnim, ali in-
tenzivnijim radom za drugog poslodavca pa ¢ée tako biti
mogude raditi i do 16 sati tjedno, ali samo pod uvjetom da
se u okviru ugovorenog dodatnog rada (do najvise osam
sati tjedno) radno vrijeme radnika nejednako rasporedi te
da se takav nejednaki raspored radnog vremena prati u
referentnim razdobljima koja nisu duza od Cetiri mjese-
ca. Iznimno bi se kolektivnim ugovorom moglo produziti
referentno razdoblje na Sest mjeseci, dakle identi¢no kao
Sto se moze produfiti i za redovan rad radnika kojemu je
radno vrijeme nejednako rasporedeno.

Cilj ovakvog fleksibilnijeg zakonskog uredenja jest postiéi
da s jedne strane, oni radnici koji Zele stalno raditi u do-
datnom radu to mogu u duzem trajanju, a s druge strane,
oni koji Zele povremeno intenzivno raditi putem ovog obli-
ka zaposljavanja, da to sada mogu na legalan nacin. Ovime
se suzbija i neprijavljeni rad kao neprihvatljiva drustvena
pojava sa Sirokim spektrom negativnih posljedica.

Dosada vazeci Zakon o radu sadrZavao je samo jednu
zakonsku odredbu koja se odnosila na uredenje rada od
kuce radnika ili iz drugog prostora koji nije prostor po-
slodavca, a svjedoci smo da je u okolnostima pandemije
bolesti COVID-19 rad od kuce s jedne strane, sacuvao
zdravlje gradana, a s druge saCuvao mnoga radna mjesta
odnosno osigurao kontinuitet radnog odnosa. lako ne-
dostatna, spomenuta zakonska odredba bila je orijentir
poslodavcima u tim okolnostima da se brzo prilagode na
jedini mogudi nastavak rada, onoga s izdvojenog mjesta.

Nadalje, Cinjenica je da se vecdina radnika i poslodavaca
lako snasla u novim uvjetima i da im nacin rada od kuée
radnika predstavljao moguénost koristenja mnogih bene-
fita, koje mnogi namjeravaju ostvariti i u redovnim okol-
nostima nakon pandemije.

Prema podacima istraZivanja koje je proveo Eurofound,
proizlazi da je 2019. godine, dakle u pretpandemijskoj go-
dini, tek 3% zavisnih radnika (odnosno 5% ukupno radno
angatziranih osoba u koje se ubrajaju samostalne profesije
i samozaposlene osobe) uobic¢ajeno radilo od kuée, da bi
2020. godine spomenuti udio od 3% narastao na ¢ak 34%
koji su se izjasnili da su iskljucivo radili od kuce.

Pritom valja istaknuti da mnoge poslove zbog svoje pri-
rode obavljanja nije mogude raditi od kuce niti sa drugog



izdvojenog mijesta rada. Ovdje se misli na, primjerice,
medicinske sestre, konobare, vodoinstalatere itd. Dakle,
poslove koji traze manualni rad odnosno rad u izravnoj
vezi sa strankama nije moguce obavljati od kuée. Tim je
jos vedi znacaj rezultata istog istrazivanja Eurofounda koje
procjenjuje da bi ¢ak 37% zavisnih radnika u EU moglo
svoje ugovorene poslove obavljati od kuée odnosno na
daljinu (dakle vise od 34% koliko ih se 2020. godine stvar-
no obavljalo na daljinu).

Slijedom navedenog, cilj ovog normativnog postupka iz-
mjena i dopuna Zakona o radu bio je i poraditi na una-
prjedenju zakonskog instituta rada na izdvojenom mjestu
rada te uvesti novi nacin obavljanja rada izvan poslovnih
prostorija poslodavca — rad na daljinu.

To se postiglo jasnim odredenjem pojma rada na izdvoje-
nom mjestu (od kuce ili iz drugog prostora slicne namjene),
koji se sada razlikuje od rada na daljinu. Rad na izdvojenom
mjestu rada predstavlja rad rad kod kojeg radnik ugovoreni
posao obavlja od kuce ili u drugom prostoru slicne namjene
koji je odreden temeljem dogovora radnika i poslodavca, a
koji nije prostor poslodavca. Rad na daljinu podrazumijeva
nacin organizacije rada koja se odvija uvijek putem digital-
ne tehnologije, a poslodavac i radnik ugovaraju pravo rad-
nika da samostalno odreduje gdje ¢e taj rad obavljati, a Sto
moze biti promjenjivo i ovisiti o volji radnika.

Ugovor o radu u slucaju rada na izdvojenom mijestu, slic-
no kao i do sada, zbog svoje specificne prirode, morat ¢e
sadrZavati odredene dodatne elemente kako bi se jasnije
definirala prava i obveze ugovornih strana (npr. vezano
za sredstva rada, naknadu troskova i sl.). Rad na daljinu
fleksibilniji je oblik rada, zbog ¢ega su obvezni elementi
ugovora o radu nesto reducrani u odnosu na rad na izdvo-
jenom mjestu.

Rad na izdvojenom mjestu rada i rad na daljinu moci ¢e se
obavljati kao stalan, privremeni i povremeni rad, na pri-
jedlog radnika ili poslodavca, pod uvjetom da se ne radi o
poslovima koji imaju Stetan utjecaj na sigurnost i zdravlje
radnika.

U slu¢aju nastanka izvanrednih okolnosti (epidemija bole-
sti, potres, poplava, ekoloski incident ili sli¢ne pojave) rad
na izdvojenom mjestu rada ée se privremeno, do 30 dana,
moci obavljati i bez izmjene ugovora o radu. Nakon toga,
a ako i nadalje bude postojala volja ugovornih strana da
se rad obavlja s izdvojenog mjesta, poslodavac ¢e biti du-
Zan radniku ponuditi izmjenu ugovora o radu s obveznim
sadrZajem ugovora u slu¢aju rada na izdvojenom mjestu.

Nadalje, radi zahtjeva EU direktive o ravnoteZi izmedu po-
slovnog i privatnog Zivota roditelja i pruzatelja skrbi, uve-
dena je obveza poslodavca da razmotri i pod odredenim
uvjetima prihvati zahtjev radnika za stalnim ili privreme-
nim radom na izdvojenom mjestu rada (zbog zdravstve-
nih, roditeljskih potreba ili obiteljskih potreba).

Propisanim temeljnim obvezama i pravima iz radnog od-
nosa poslodavac je duzan zastititi dostojanstvo radnika

za vrijeme obavljanja posla od postupanja nadredenih,
suradnika i osoba s kojima radnik redovito dolazi u doti-
caj u obavljanju svojih poslova, ako je takvo postupanje
nezeljeno i u suprotnosti sa Zakonom o radu i posebnim
zakonima.

U tu svrhu, poslodavac imenuje osobu zaduzenu za pri-
manje i rjeSavanje prituzbi. Sada se ta obveza imenovanja
prosiruje na dvije osobe koje moraju biti razli¢itog spola,
radi poticanja prijavljivanja, osobito onih nepravilnosti
uzrokovanih spolom radnika/ce. Medutim, obveza ima-
novanja dvije osobe se odnosi samo na poslodavce koji
zaposljavaju vise od 75 radnika, a niti jedan poslodavac
nema obvezu imenovati osobu/e iz redova svojih zaposle-
nika. Drugim rijec¢ima, ta osoba ili te osobe ne moraju biti
radnici poslodavca koji ih imenuje.

Vazeci zakon propisuje kao op¢i uvjet za zasnivanje radnog
odnosa minimalnu Zivotnu dob od 15 godina te pozna-
je moguénost da se i neki posebni uvjeti propisu drugim
propisom odnosno urede kolektivnim ugovorom ili pravil-
nikom o radu. Tako, primjerice, Zakon o odgoju i obrazo-
vanju u osnovnoj i srednjoj skoli, ¢lankom 106. propisuje
zapreke za zasnivanje radnog odnosa u skolskoj ustanovi.

U okviru provedenog normativnog postupka dopunjen je
i opci propis o radu uvodenjem zapreka za zasnivanje rad-
nog odnosa, odnosno zapreka za rad, kada je u pitanju rad
za poslodavca koji provodi u¢enje temeljeno na radu, po-
vremeni rad redovitog ucenika prema posebnom propisu
odnosno organizira aktivnosti s djecom i maloljetnicima.

Navedene zapreke predstavljaju pravomocéna osudiva-
nost ili vodenje postupka za odredena kaznena djela po-
¢injena na Stetu djece i maloljetnika, i to za kaznena djela
protiv spolne slobode, spolnog zlostavljanja i iskoristava-
nja djeteta.

Dokaz o osudivanosti ¢e poslodavac moci zatraziti od nad-
leZznog suda, a o Cinjenici da se ne vodi kazneni postupak
sam radnik /kandidat za zaposljavanje.

U radnom odnosu radnik ima pravo na odredene pla¢ene
dopuste, a poslodavac mu na njegov zahtjev moZze omo-
guditi i koristenje neplaéenog dopusta.

Novo pravo na neplaceni dopust morat ¢e se osigurati
radniku koji pruza osobnu skrb ¢lanu obitelji ili ku¢anstva
zbog ozbiljnog zdravstvenog razloga. Ova novina poslje-
dica je uskladivanja s EU direktivom o ravnotezi izmedu
poslovnog i privatnog Zivota roditelja i pruzatelja skrbi,
radi ¢ega je bilo potrebno osigurati ovo pravo u trajanju
od najmanje 5 dana godis$nje.

Takoder, radi uskladivanja s istom EU direktivom, jed-
nom u kalendarskoj godini poslodavac ée morati dopustiti
radniku odsutnost s posla kada je zbog osobito vaznog i
hitnog obiteljskog razloga nastalog bolescu ili nesre¢om,
prijeko potrebna njegova trenuta¢na nazocnost.
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Obzirom da dosada vaZzeci Zakon o radu nije sadrzavao
definiciju plade, bilo je potrebno propisati pojam plade i
svih komponenti koje ¢ine pla¢u radnika odnosno prepo-
znati njezinu strukturu da bude jasno Sto se smatra pla-
¢om u smislu ovoga Zakona. Tako se uvodi definicija place
kao primitka radnika koji poslodavac isplacuje radniku za
obavljeni rad u odredenom mjesecu. Pla¢a se moZe sa-
stojati od osnovne odnosno ugovorene place, dodataka i
ostalih primitaka, pri ¢emu se navedeni pojmovi dodata-
ka i ostalih primitaka, takoder, definiraju. U skladu s time,
nastavno se uvodi i pojam primitaka temeljem radnog od-
nosa koji radniku pripadaju, a ne smatraju se platom (npr.
boziénica, regres, troskovi za prijevozi sl.).

Takoder, propisuje se obveza ugovaranja plaée u bruto
iznosu jer nepostojanje zakonske odredbe koja bi sprjeca-
vala ugovaranje neto plac¢e nosi sa sobom niz negativnih
posljedica po radnika. Takoder, paralelno je propisana i
prekrsajna sankcija za poslodavca koji se ovakve zakonske
obveze ne bi pridrzavao.

Iz sli¢nih razloga propisana je i duznost isplate place na
transakcijski racun radnika. Naime, uz isplatu plac¢e u go-
tovini, takoder, nerijetko se veZe neprihvatljiva drustvena
pojava — neprijavljeni rad.

Nadalje, okolnosti vezane uz pandemiju COVID-19 ukazale
su na nedostatnu fleksibilnost odredbe o naknadi place
u sluéaju prekida rada do kojeg nije doslo niti zbog kriv-
nje radnika niti zbog krivnje poslodavca. Dosada vazeca
zakonska odredba propisivala je racunanje naknade place
u visini prosje¢ne plaée ispla¢ene u prethodna tri mjeseca
(osim ako nije drukdije ugovoreno).

Stoga je cilj ovih zakonskih promjena unaprijediti takvo
rjeSenje te omoguditi veéu otpornost poslodavca na mo-
guce izvanjske, neocekivane promjene na trzistu, postuju-
¢i pritom pravo radnika zaradu kojom sebi moze omogudi-
ti Zivot u takvom privremenom izvanrednom stanju.

Uvedena je nova zakonska odredba koja predvida mogué-
nost nizZe visine takve naknade plaée u okolnostima izvan-
rednih dogadaja, i to u visini od 70%.

Isto tako, propisan je da se rad nedjeljom mora placati
uvecano za 50% u odnosu na redoviti rad, a za ostala za-
konska poveéanja (prekovremeni rad, otezani uvjeti rada,
noc¢ni rad i rad blagdanom ili nekim drugim danom za koji
je zakonom odredeno da se ne radi) radnik ostvaruje pra-
vo na primjerena povecanja plaée (ako nisu uredena ko-
lektivnim ugovorom, pravilnikom ili ugovorom o radu), s
tim da za navedena povedéanja osnovica se moze biti niZa
od iznosa minimalne place.

Zakon o radu propisuje nacine prestanka ugovora o radu,
pa tako, izmedu ostalog, kao razlog za prestanak utvrduje
navrsenih 65 godina Zivota radnika i 15 godina ostvarenog
mirovinskog staZza, uz moguénost da se poslodavac i rad-
nik drukdije dogovore.

Dakle, moguénost ostanka u radnom odnosu nakon pre-
cizirane Zivotne dobi ovisi o volji obje ugovorne strane.
lako je odredba uskladena sa Zakonom o mirovinskom
osiguranju koji iste uvjete navodi kao minimalne uvjete za
ostvarenje prava na starosnu mirovinu, s aspekta radnog
odnosa predstavlja ograni¢avaju¢u okolnost radnicima
koji se osjeéaju spremnima za dulji ostanak u svijetu rada.

Stoga su ovim izmjenama i dopunama Zakona o radu uve-
dene odredene novine, u svrhu poticanja duljeg ostanka
u svijetu rada. Naime, izvrS$eno je uskladivanje povezanih
zakonskih odredbi o otkaznom roku i otpremnini, i to izo-
stavljanjem tih prava radnika u okolnostima u kojima je
isti vec¢ stekao uvjete za ostvarivanje prava na starosnu
mirovinu (pravo na drugu vrstu davanja) i u okolnostima u
kojima takva prava viSe ne bi imala svoju svrhu (premosci-
vanje razdoblja do novog zaposljavanja). Navedeno pred-
stavlja stimulaciju poslodavcima, prvenstveno financijske
prirode. Ujedno je izostavljena obveza radnickog vije¢a da
suodlucuje kod otkaza radniku starijem od 65 godina Zivo-
ta, ¢ime se administrativno rasterecuju poslodavci koji u
radnom odnosu zadrZavaju ovakve starije radnike.

U prosincu 2021. god., dakle neposredno pred reformu
radnog zakonodavstva 2022. analizirano je nakon sedam
godina stanje pokrivenosti radnika kolektivnim ugovorima
u Republici Hrvatskoj. Iz ovog recentnog istraZivanja pro-
izlazi da je pokrivenost radnika kolektivnim ugovorima pala
posljednjih godina i sada je na 46,5%. Hrvatska se s takvim
udjelom svrstala u donji dio ljestvice EU drzava prema bro-
ju radnika na koje se primjenjuju kolektivni ugovori.

Pritom je potrebno naglasiti izrazito veliku korist koju svi
radnici u Republici Hrvatskoj na koje se primjenjuje barem
jedan kolektivni ugovor imaju od kolektivnog pregovaranja.

Temeljem analize medunarodnih i nacionalnih pravnih
izvora koji reguliraju kolektivne radne odnose, anti diskri-
minacijskog prava te presuda europskih sudova, ocijenje-
no je da bi propisivanje moguénosti da se kolektivnim ugo-
vorima ugovaraju neka povoljnija materijalna prava samo
za Clanove sindikata predstavljalo legitiman cilj kako bi
se ispravile prisutne neravnoteze izmedu, s jedne strane,
onih radnika koji financijski doprinose sindikalnom djelo-
vanju, te s druge strane, ostalih radnika koji na jednak na-
¢in konzumiraju prava ugovorena kolektivnim ugovorom.

Naime, ne dovodedi u pitanje jednako pravo svih na udru-
Zivanje, u okolnostima u kojima samo ¢lanovi sindikata
financiraju proces kolektivnog pregovaranja kojim se po-
kusavaju ishoditi bolji, povoljniji uvjeti rada, ocijenjeno je
legitimnim pozitivnim mjerama utjecati na pravedan polo-
Zaj ¢lanova i neclanova sindikata u radnom odnosu na koji
se primjenjuje kolektivni ugovor.

Tako je uvedena mogucnost da, putem kolektivnog ugovo-
ra poslodavac i sindikati ugovore neka materijalna prava u
veéem opsegu za ¢lanove sindikata koji je pregovarao oko
sklapanja kolektivnog ugovora. Prava o kojima bi se moglo
pregovarati u navedenom smislu su materijalna prava koja



radnik ostvaruje temeljem radnog odnosa (npr. boZi¢nica,
jubilarna nagrada, otpremnina radi odlaska u mirovinu).
Pritom, ne bi bilo moguée ugovoriti visinu takvih materi-
jalnih prava koja bi na godisnjoj razini prelazila dvostruki
iznos prosjecne godisnje sindikalne ¢lanarine sindikata
koji su pregovarali o sklapanju kolektivnog ugovora.

Uredenje rada koji se obavlja putem digitalnih radnih
platformi najveci je izazov ovih izmjena i dopuna Zakona
o radu.

Platformski rad jedan je od novih oblika organizacije rada
koji omogucuje brzo razvijajuc¢a tehnologija. Glavne vrste
aktivnosti koje se obavljaju putem digitalnih radnih plat-
formi su profesionalni zadaci, voznja, domacdinstvo i mikro
zadaci. Na hrvatskom trZistu rada djeluju platforme kao
$to su Bolt, Wolt, Glovo i druge.

Rad na platformi Cesto je izbor za ljude koji zele fleksibil-
nost organiziranja svog rada i ravnotezu izmedu poslov-
nog i privatnog Zivota.

Nekoliko je kljuénih izazova uredenja platformskog rada,
a vecina njih proizlazi iz radnog statusa. Naime, platform-
ski radnici ¢esto se klasificiraju kao samozaposlene osobe.
Pored toga, postoji i pravo samozaposljavanje na platfor-
mama.

Takoder, poslovni model utemeljen na algoritmima pred-
stavlja znacajan problem. Naime, platformski rad pokrec¢u
algoritmi, a nema dovoljno pravnih sredstava i nejasna je
odgovornost u pogledu upotrebe algoritama.

Zbog toga je sadrZaj dopune Zakona ovom novom materi-
jom uskladen s Prijedlogom nove EU direktive o kojoj se tek
raspravlja na europskim radnim skupinama, a ti¢e se po-
boljsanja radnih uvjeta u radu putem digitalnih platformi.

Dakle, pretpostavlja se postojanje radnog odnosa kao pra-
vila tj. ugovora izmedu digitalne radne platforme, a mo-
guce i posrednika u takvom odnosu, koji se u Hrvatskoj
uglavnom nazivaju agregatori (dvije vrste poslodavaca), te
osobe koja radi preko nje. Drugim rije¢ima, uvodi se pre-
sumpcija radnog odnosa, osim ako se drukcije ne dokaze.
Cilj jest osigurati prava iz radnog odnosa velikom broju

angatziranih platformskih radnika koji sada poslove obav-
ljaju putem raznih drugih ugovora razlic¢itih od ugovora o
radu, ili ¢ak u radnom odnosu, ali u sferi djelomi¢no nepri-
javljenoga rada.

Nadalje, u cilju osiguravanja ucinkovite zastite radnih pra-
va platformskih radnika uvodi se i solidarna odgovornost
digitalne platforme u situacijama kada se kao poslodavac
u takvom odnosu pojavljuje agregator (posrednik).

Istodobno se osigurava i ogranic¢ena fleksibilnost u dijelu
povremenog rada za digitalne platforme, u okviru kojega
ne dolazi do znacajnijih primitaka osoba koje tako rade.
Naime, prepoznata je iznimka prema kojoj se, zbog povre-
menog rada na platformi u okviru kojeg dolazi do mini-
malne zarade osobe, ne bi smatralo da se radi o radnom
odnosu. Podaci o primitku osobe provjeravat ¢e se putem
sustava ePorezna, a dozvoljeni limit ée predstavljati iznos
od 60% bruto iznosa tri mjesecne minimalne place u poje-
dinom kvartalu u kalendarskoj godini.

Ujedno, zbog opisanih novih izazova na trzistu rada, a u
svrhu ucinkovitog nadzora, iznimno je vazno pristupiti po-
dacima o radu platformi i osobama koje rade preko njih.
Zbog toga Ce se ustrojiti posebna evidencija poslodavaca
koji posluju putem digitalnih platformi te ce se pratiti po-
daci o obavljanju ovog novog oblika rada.

Zakonske odredbe koje ureduju ovu novu glavu Zakona
stupit ¢e na snagu s odgodnim rokom primjene, odnosno
tek 1. sijecnja 2024. obzirom da je do tada potrebno pri-
premiti informaticku infrastrukturu za evidentiranje i pra-
¢enje ovog novog oblika rada te donijeti dva provedbe-
na propisa koji ée u tehnickom smislu razraditi Zakonom
utvrdene obveze.

U okolnostima ekonomskog i drustvenog oporavka bili
su potrebni reformski iskoraci u podrucju opceg radnog
zakonodavstva, koje se u proteklom razdoblju pokazalo
nedostatnim za pokretanje gospodarstva, odnosno ne-
dostatnim za osiguranje odgovarajuée kvalitete radnih
mjesta. Stoga su uvedene zakonske promjene ocjenjene
nuZnim osuvremenjivanjem opceg propisa o radu u Re-
publici Hrvatskoj.

Narudzbenicu za pretplatu na casopis, kao i za havedena izdanja
mozete pronaci na nasoj internet stranici
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