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Uvod

Opce informacije

Zakonom o radu se, kako je definirano prvim c¢lankom Zakona, ureduju radni
odnosi u Republici Hrvatskoj. Zakonom se odreduju prava i obveze poslodavca
prema radniku i obratno, radnika prema poslodavcu, ¢ime se u pravnom smislu
definiraju odnosi na trzistu rada.

TrziSte rada je osjetljiv sustav koji se konstantno mijenja. Posljednje znacajnije
izmjene Zakona o radu usvojene su u kolovozu 2014. godine nakon cega su
napravljene manje izmjene zakona. Izmjenom zakona iz 2014. godine
transponirane su relevantne Direktive Europske unije iz podruc¢ja radnog
zakonodavstva u pravni poredak Hrvatske. Namjera Vlade bila je urediti propise
koji se odnose na rad na odredeno vrijeme, kolektivno otkazivanje visku radnika,
organizaciju radnog vremena u pogledu trajanja dnevnog i tjednog odmora,
prekovremeni rad, agencije za privremeno zaposljavanje i otkazivanje ugovora o
radu zbog neuspjeha na probnom radu.

Okolnosti u kojima su nastale izmjene Zakona znatno su drugacije od trenutacnih.
Hrvatska je bila punopravna clanica Europske unije tek godinu dana te su se joS u
znacajnoj mjeri osjecale posljedice dugogodiSnje gospodarske krize Sto je imalo
negativne posljedice i na trziste rada. Hrvatski radnici nisu imali pristup trzistima
rada veline drzava Clanica Europske unije. Bruto domadi proizvod u 2014. godini
nije rastao. Za usporedbu, stopa nezaposlenosti u 2014. godini bila je za 10% visa
od one u 2019. godini, 17,2 odnosno 6,8.1

Oporavak hrvatskog gospodarstva posljedi¢no je rezultirao povecanom potraznjom
za radnom snagom cCija je ponuda trenutacno otezana znacajnim odljevom aktivne
radne snage iz Hrvatske prema konkurentnijim europskim trzistima rada. Prema
AmCham-ovom Istrazivanju poslovnog okruZenja u Hrvatskoj (veljaca 2020.) 71%
poslodavaca koji su ¢lanovi Komore planira nova zaposljavanja u sljedece 3 godine.
Odljev radne snage iz Hrvatske uz paralelno povecanje potrebe za radnom snagom
usporit ¢e gospodarski rast te uzrokovati povecanje cijene rada Sto c¢e oslabiti
konkurentnost Hrvatske uz postojece visoko porezno optereéenje rada.

AmCham smatra kako su nastale povoljne okolnosti za promjene ne samo Zakona
o radu vec i promjena funkcioniranja cjelokupnog trzista rada kroz niz reformi koje
bi doprinijele funkcionalnijem sustavu.

U okolnhostima novonastale situacije uzrokovanje epidemijom COVID-19 pokazala
se potreba za fleksibilnijim radno-pravnim okvirom koji bi bio sposoban regulirati
radne odnose u izvanrednim okolnostima (kao Sto je epidemija neke bolesti, no i
one drugih uzroka i vrsta) bez potrebe donosSenja posebnih propisa ili ad hoc mjera.
Jedan od takvih primjera je uvodenje instituta ,¢ekanja na rad“ u radno-pravno
zakonodavstvo, a po uzoru na neke komparativhe sustave poput onog Republike
Slovenije.

Pored toga, upravo je ova situacija u proteklih dva mjeseca (s mogucnoscéu
produljenja) u kojima je rad od kuce bio gotovo jedini mogudi oblik rada pokazala
ne samo spremnost poslodavaca i radnika za fleksibilnije oblike rada vec i prakti¢nu
izvedivost i korist takvog oblika rada, i to na uzorku velike veéine radnika u

! Eurostat, https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tipsun20/default/table?lang=en Pristupano: 21.
veljace 2020.
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Republici Hrvatskoj. Medutim, postojeci zakonski okvir za rad od kuce se pokazao
otegotnim i tesko provedivim u okolnostima izvanredne situacije koju prozivljavaju
i radnici i poslodavci u RH.

Stoga AmCham smatra da bi osim nasih prijedloga koji se odnose na minimalno
poboljSanje postojeceg Zakona o radu koje iznosimo u ovom stajaliStu bilo nuzno
otvoriti dijalog oko sveobuhvatnije izmjene radno-pravnog zakonodavstva koje bi
bilo otporno na izvanredne situacije te istovremeno prilagodeno zahtjevima
modernog vremena i potrebom za fleksibilnijim nacinima rada.

Trziste rada i radno zakonodavstvo

Trziste rada

Kako bi se uspjesno nosilo s trziSnim pritiscima, neizbjezna je daljnja modernizacija
hrvatskog trzista rada, u skladu s praksama usporedivih drzava clanica. Ovo
podrazumijeva daljnju fleksibilizaciju trzista rada kroz izmjene radnog i poreznog
zakonodavstva.

Tablica 1: Usporedba hrvatskog trziSta rada s usporedivim trzistima clanica
Europske unije

Pregled statistika y
na trzistu rada u |EU 28| Hrvatska | Bugarska | CeSka | Rumunjska | Slovacka | Slovenija
EU

Trosak rada za Q3
2019. (usporedba

s istim kvartalom |+3,1 +5 +10 +7,2 +13,2 +7,4 +3,3
za prethodnu
godinu)
Stopa
nezaposlenosti, 6,2 6,4 3,7 2 3,9 5,7 4,6

prosinac 2019.

Stopa zaposlenosti
(osobe 20-64 73,2 65,2 72,4 79,9 69,9 72,4 75,4
godine), za 2018.

Stopa aktivnosti
(osobe 20-64 78,4 71 76,3 81,7 72,8 77,4 79,5
godine), za 2018.

Stopa neaktivnosti
(osobe 20-64 21,6 29 23,7 18,3 27,2 22,6 20,5
godine), za 2018.

Izvor: Eurostat, http://ec.europa.eu/eurostat/web/Ifs/visualisations Pristupano: 21. veljace 2020.

Trenutacno stanje trziSta rada u Hrvatskoj najbolje ilustriraju podaci iz tablice 1
kojom se usporeduju trziSta usporedivih drzava jugoistoka Europe s prosjekom EU
28.

Ako se usporedi trosak rada u trecem kvartalu 2019. godine s istim kvartalom u

2018. godini, jasno je vidljivo povecanje troskova rada. Prosjek 28 drzava clanica
biljezi rast od 3,1%. Drzave jugoistoka biljeze znacajnije promjene u povecéavanju
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troSkova rada u ¢emu prednjac¢i Rumunjska s rastom od 13,2%. Hrvatska biljezi
rast troSka rada od nezanemarivih 5%.

Kada se analiziraju stope nezaposlenosti, zaposlenosti, aktivnosti i neaktivnosti
Hrvatska biljezi najloSije rezultate u svim kategorijama, ako se promatra prosjek
pojedinih drzava iz tablice.

UnatoC rastu hrvatskog gospodarstva posljednjih par godina jasno je da u
usporedbi s usporedivim gospodarstvima Hrvatska zaostaje. U srednjem i dugom
roku skromne zakonodavne izmjene i blagi rast gospodarskih pokazatelja za
Hrvatsku ne predstavljaju napredak, ve¢ samo joS dublji gubitak u globalnoj
utakmici za kvalitetnijom radnom snagom i investicijama.

Radno zakonodavstvo

AmCham-a smatra kako Zakon o radu treba sadrzavati razvojnu komponentu koja
bi omogudila pracenje dinamike i izmjena trziSta rada za Sto je potrebna daljnja
fleksibilizacija pojedinac¢nih odredbi.

Nedostatak jasnoce i jednoznacnosti odredbi kao i fragmentiranost radnog
zakonodavstva otezava strucnjacima jednostavno i to¢no tumacenje prava i obveza
radnika i poslodavaca. Potrebno je administrativno pojednostaviti vodenje
evidencija o radu poput evidencije radog vremena, zastite na radu te niza drugih
administrativnih poslova koji troSe resurse poduze¢ima u smislu vremena i
novcanih sredstava.

Rjesenje i provedba ovih pitanja zahtjeva potporu pravosudnog sustava i DrZzavnog
inspektorata.

Specificne preporuke za unaprjedenje Zakona o radu navedene su u nastavku
stajalista.
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Sustav odredivanja place i njezina
definicija

Osnovna i prosjecna plaéa

Stav je AmCham-a da stimulacija i bonusi ne trebaju ulaziti u opseg osnovne place,
biti dio prosjecne place niti naknade place.

Trenutacno, Clanak 91. stavak 3. Zakona o radu definira opseg plade koja se
radniku ispladuje za rad kao osnovnu placu i sva dodatna davanja bilo koje vrste
koja poslodavac izravno ili neizravno, u novcu ili naravi isplacuje radnici ili radniku
za obavljeni rad.

Nuzno je ponuditi mogucnost fleksibilizacije primanja po osnovi rada. Primanja bi
trebala biti prilagodljiva realnoj gospodarskoj situaciji. Zakon o radu ne nabraja
poimence Sto sve ulazi, a sto ne ulazi u osnovnu placu, vec¢ se to pitanje ureduje
kolektivnim ugovorom ili individualnim ugovorom o radu, a ako takva regulacija
izostane, onda poslodavac to pitanje ureduje pravilnikom o radu.

Zbog ekstenzivnog (maksimalistickog) tumacenja vec ionako Siroko postavljene
pravne norme, stimulacije (bonusi) i dodaci na osnovnu placu, redovito se
obracunavaju u prosjecnu placu.

Pokazalo se da je ovakva praksa obracunavanja stimulacija i dodataka na osnovnu
placu u prosjecnu placu dovodila zapravo do izbjegavanja pla¢anja stimulacija
odnosno bila je krajnje nepoticajna za poslodavca radi izlaganja nekontroliranom
trosku povecane isplate prosjeCne plaée u slucajevima u kojima je izracun
odredenog davanja radniku, uvjetovan upravo iznosom prosje¢ne mjesecne place u
razdoblju koje je prethodilo odredenom dogadaju. Pretjerano opterecenje za
poslodavca uslijed primjene sadasnje norme i na njenom tumacenju utemeljene
prakse, a posljedi¢no i smanjenje moguénosti za dodatni primitak radnika, osobito
je razvidan u podrucju obracuna naknade plaée u slucajevima za vrijeme
privremene nesposobnosti za rad (bolovanja) (¢lanak 95. Zakona o radu), za
vrijeme godisSnjeg odmora (¢lanak 81. Zakona o radu), za neiskoristeni godisnji
odmor (c¢lanak 82. Zakona o radu) te placanja otpremnine (Clanak 126. Zakona o
radu).

AmCham drzi da isplata stimulacija i drugih dodataka cija je isplata uvjetovana
jednokratnim razlozima ili varijabilnim poslovnim ucincima, povezanim s
dosezanjem odredenih unaprijed zadanih, mjerljivih ciljeva - rezultata (tzv.
dodatna davanja), ne bi trebala ulaziti u opseg osnovne pla¢e kao naknade za
redoviti radni ucinak. AmCham predlaze sljede¢e izmjene u definiranju pojma i
opsega plaée u ¢lanku 91.
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Prijedlog izmjene Zakona o radu:

Prijedlog promjene vezano uz definiciju prosjecne place, Clanak 91. stavak 3.
Zakona o radu:

Plada iz stavka 1. ovoga Clanka obuhvacda osnovnu placu i sva dodatna davanja bilo
koje vrste koja poslodavac izravno ili neizravno, u novcu ili naravi ispla¢uje radnici
ili radniku za rad u ugovorenom radnom vremenu. Kada se prema ovom Zakonu
izraCun odredenog davanja radniku temelji na iznosu prosjeCne mjesecne place
radnika u odredenom razdoblju koje je prethodilo odredenom dogadaju, tada
prosjecna plac¢a obuhvaca samo osnovnu plac¢u radnika na temelju ugovora o radu i
moze se pripisati radu za rad u odredenom mjesecu.

Model izracuna naknade place u slucaju rada kod poslodavca kraceg od tri
mjeseca

Prilikom izraCuna naknade pla¢e na temelju iznosa prosje¢ne mjesecne place, kao
osnovica mjesecne place za radnike koji nisu kod poslodavca ostvarili kontinuirani
radni staz u propisanom trajanju, uzet ¢e se osnovica za izracun place utvrdena
ugovorom o radu kod tog poslodavca.

Obrazlozenje:

Zbog nedovoljno precizne zakonske odredbe otvara se prostor pogresSnom
tumacenju kako bi radnik koji je zaposlen kod novog poslodavca krace od tri
mjeseca (npr. mjesec dana) a koji bi bio privremeno nesposoban za rad u tom
razdoblju (uslijed npr. bolovanja) imao pravo na naknadu place koja ¢e se racunati
uzimajuéi u obzir primanja kod proslog poslodavca. Takvim tumacenjem
trenutacnom poslodavcu namece se preuzimanje obveza koje proizlaze iz radno
pravnog odnosa radnika s prijasnjim poslodavcem. AmCham vjeruje kako ovo nije
bila intencija Zakonodavca.

Iz postojece formulacije navedene odredbe postoji pravna praznina u odnosu na
izracun naknade plac¢e radnika koji su kod poslodavca zaposleni u razdoblju kraéem
od tri mjeseca. AmCham predlaze izmjenu postojeceg zakonskog rjesenja na nacdin
da se otkloni navedena pravna praznina.

Prijedlog promjene vezano uz izracun naknade plac¢e u slucaju rada kod poslodavca
kraceg od tri mjeseca, ¢lanak 95., stavak 5.:

Ako ovim ili drugim zakonom, drugim propisom, kolektivhim ugovorom,
pravilnikom o radu ili ugovorom o radu nije drukcije odredeno, radnik ima pravo na
naknadu placée u visini prosje¢ne osnovne ugovorene pla¢e koja mu je isplaéena u
prethodna tri mjeseca, a u razdoblju prva tri mjeseca rada kod poslodavca u visini
osnovne ugovorene place kod tog poslodavca.

7

iAmCham



Ogranicenje broja dana privremene
nesposobnosti za rad na teret
poslodavca

Clanak 95. stavak 1. Zakona o radu propisuje da za razdoblja u kojima ne radi
zbog opravdanih razloga odredenih zakonom, drugim propisom ili kolektivnim
ugovorom, radnik ima pravo na naknadu place. Nadalje, stavak 2. navedenog
¢lanka kaze da se zakonom, drugim propisom, kolektivhim ugovorom ili ugovorom
o radu odreduje razdoblje za koje se isplacuje naknada na teret poslodavca.
Stavkom 5. istog ¢lanka Zakonodavac je odredio da ako Zakonom o radu ili drugim
zakonom, drugim propisom, kolektivnim wugovorom, pravilnikom o radu ili
ugovorom o radu nije drukcije odredeno, radnik ima pravo na naknadu place u
visini prosjecne place isplacene u prethodna tri mjeseca.

Postojede zakonsko rjeSenje dovodi, posebice u slucaju ucestalih izostanaka s
radad zbog privremene nesposobnosti za rad (bolovanja) radnika, do znacajnog
financijskog opterecivanja poslodavca sto moze rezultirati smetnjama u redovitom
poslovanju. Dosadasnja praksa obracunavanja stimulacija i dodataka na osnovnu
placu u prosjecnu plaéu, koja predstavija osnovu za odredivanje naknade place,
rezultira zapravo izbjegavanjem plac¢anja stimulacija odnosno djeluje nepoticajno
za poslodavca zbog opasnosti izlaganja nekontroliranom trosku povecane isplate
prosjecne place. Izmjenom stavka 5. gore navedenog c¢lanak 95. Zakona o radu iz
obracuna prosjecne place izuzela bi se isplata stimulacija i drugih dodataka koji ne
predstavljaju naknadu za redovan rad radnika nego je njihova isplata motivirana
jednokratnim razlozima i trenutnim (neredovnim) poslovnim ucincima.

Komparativhom analizom s drugim europskim zemljama, razvidno je kako
prevladava trend smanjenja razdoblja za koje se ispla¢uje naknada za vrijeme
privremene nesposobnosti radnika na teret poslodavca. Tako, primjerice, broj dana
za koje se isplac¢uje naknada na teret poslodavca u Litvi iznosi 2 dana, u Bugarskoj
3 dana, u Estoniji 4 dana, u Rumunjskoj 3 do 5 dana, u Ceskoj i Svedskoj 14 dana,
u Madarskoj 15 dana, dok u Sloveniji iznosi do 30 dana. Nadalje, naknada za
vrijeme privremene nesposobnosti radnika na teret poslodavca ne moze biti dulje
od 15 dana u Madarskoj, 40 dana u Bugarskoj, 120 u Sloveniji, 183 dana u
Rumunjskoj i 182 u Estoniji unutar godine dana?. Zbog toga AmCham predlaze
sljedece izmjene:

Prijedlog izmjene Zakona o radu:
Clanak 95. stavak 2. Zakona o radu:
Zakonom, drugim propisom, kolektivnim ugovorom ili ugovorom o radu odreduje se

razdoblje za koje se isplacuje naknada za vrijeme privremene nesposobnosti
radnika na teret poslodavca, a koje najviSe moze iznositi 15 dana, a tijekom jedne

2 Odvjetni¢ko drustvo Krehi¢ i partneri d.o.o. u suradnji s Deloitte Legal s.r.o. (podaci prikupljeni 29.
sijeCnja 2020.)
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kalendarske godine ukupno razdoblje za koje se ispladuje naknada za vrijeme
privremene nesposobnosti radnika na teret poslodavca ne moze biti dulje od 45
dana.

Prijedlog izmjene Zakona o obveznom zdravstvenom osiguranju:
Clanak 40. Zakona o obveznom zdravstvenom osiguranju:

Naknadu place u vezi s koriStenjem zdravstvene zastite iz ¢lanka 39. tocaka 1. i 2.
ovoga Zakona ispladuje osiguraniku iz svojih sredstava:

1. pravna ili fizicka osoba - poslodavac za prvih 15 dana privremene nesposobnosti,
a tijekom jedne kalendarske godine ukupno razdoblje za koje se isplacuje naknada
za vrijeme privremene nesposobnosti radnika na teret poslodavca ne mozZe biti
dulje od 45 dana, kao i za sve vrijeme dok se osiguranik nalazi na radu u trecoj
drzavi na koji ga je uputila pravna ili fizicka osoba ili je sam zaposlen u trecoj
drzavi.

2. pravna osoba za profesionalnu rehabilitaciju i zaposSljavanje osoba s
invaliditetom, odnosno pravna ili fizicka osoba - poslodavac za osiguranika radnika
- invalida rada za prvih sedam dana privremene nesposobnosti.

Utjecaj privremene nesposobnosti za
rad na tijek otkaznog roka

Ceste su zlouporabe privremene nesposobnosti za rad u slu¢ajevima radnika kojima
se planira otkazati ili je otkazan ugovor o radu s ciljem produljenja trajanja
otkaznog roka i ostvarivanja primanja iz radnog odnosa dulje od razdoblja
otkaznog roka c¢ime se poslodavci stavljaju u nepovoljan polozaj jer ne mogu
predvidjeti niti kontrolirati troSkove vezane uz otkazivanje niti trenutak prestanka
radnog odnosa radnika kod poslodavca.

AmCham smatra da treba pojacati ogranienje utjecaja privremene nesposobnosti
za rad na tijek otkaznog roka kako bi se sprijecile i/ili znatno umanjile takve
zlouporabe i zastitili poslodavci.

Clanak 121. stavak 1. Zakona o radu propisuje da otkazni rok pocinje te¢i danom
dostave otkaza ugovora o radu.

Clanak 121. stavak 3. Zakon o radu propisuje da otkazni rok ne tece za vrijeme
privremene nesposobnosti za rad.

Odredbom clanka 121. stavka 4. Zakona o radu propisano je da u slucaju prekida
tijeka otkaznog roka zbog privremene nesposobnosti za rad radnika radni odnos
tom radniku prestaje najkasnije istekom Sest mjeseci od dana urucenja odluke o
otkazu ugovora o radu.

Navedene odredbe clanka 121. stavka 3. i 4. Zakona o radu su neprecizne jer iz
formulacije odredbe stavka 4. citiranog c¢lanka gramatickim tumacenjem proizlazi
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da se ista odnosi samo na slucaj kada dolazi do prekida tijeka otkaznog roka, sto
podrazumijeva da je isti poceo teéi odnosno da je radniku u tom trenutku odluka o
otkazu ve¢ urucena odnosno dostavljena te se ista takvim tumacenjem ne bi
odnosila i na slu¢aj kada ne dolazi do prekida tijeka otkaznog roka jer je radnik
privremeno nesposoban za rad prije dana urucenja odluke o otkazu.

Kako takvo tumacenje smatramo izrazito ogranicavaju¢im za poslodavca iz svih
uvodno navedenih razloga, predlazemo sljedece izmjene stavka 3. i 4. navedenog
¢lanka:

Prijedlog izmjene Zakona o radu:
Clanak 121. stavak 3.

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

Clanak 121. stavak 4. se brige.

Navedeni prijedlog je ve¢ bio sadrzan u prijedlogu Zakona o radu iz 2014. godine te
stajaliste izrazeno u komentaru vazeéeg Zakona o radu podupire takvo tumacenje.

Nadalje, odredbom ¢lanka 121. stavak 5. Zakona o radu izri¢ito je propisano da
otkazni rok teCe za vrijeme godiSnjeg odmora, plaéenog dopusta te razdoblja
privremene nesposobnosti za rad radnika kojeg je poslodavac u otkaznom roku
oslobodio obveze rada, osim ako kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili
ugovorom o radu nije drukcije uredeno.

Bitno je Zakonom o radu dodatno definirati da se navedena odredba c¢lanka 121.
stavak 5. Zakona o radu primjenjuje i na slucaj kada je radnik privremeno
nesposoban za rad prije donosSenja odluke o otkazu kojom ga je poslodavac
oslobodio obveze rada.

Naime, u praksi je dvojbeno da li postojeca odredba citiranog ¢lanka 121. stavak 5.
Zakona o radu odnosi samo na slucaj privremene nesposobnosti za rad radnika
nakon urucene odluke o otkazu kojom je osloboden obveze rada za vrijeme
trajanja otkaznog roka postao privremeno nesposoban ili se ista odnosi i na slucaj
privremene nesposobnosti radnika prije uru¢ena takve odluke o otkazu.

Obzirom na to da je u sudskoj praksi® zauzet stav prema kojem obzirom na to da u
slu¢aju kada je poslodavac oslobodio radnika obveze rada za vrijeme trajanja
otkaznog roka za radnika ne postoji obveza rada, onda posljedi¢no u tom slucaju
radnik niti ne moze biti privremeno nesposoban za rad (kada niti ne radi u tom
periodu), privremena nesposobnost za rad ne bi trebala utjecati na tijek otkaznog
roka u slucajevima kada je poslodavac radnika oslobodio obveze rada za vrijeme
trajanja otkaznog roka.

3 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske Revr-G15/08-2 od 18. veljate 2009. godine, Upravni
sud RH, US-5428/2005 od 28. kolovoza 2008. godine i dr.
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Zbog navedenog, a kako obveza rada nesporno ne postoji u slu¢ajevima kada je
poslodavac odlukom o otkazu oslobodio radnika obveze rada za vrijeme trajanja
otkaznog roka, neovisno o tome kada je radnik postao privremeno nesposoban za
rad, u oba slucaja, privremena nesposobnost za rad radnika ne bi trebala utjecati
na tijek otkaznog roka jer ne postoji obveza radnika na rad.

Stajalista izrazena u komentaru vazecleg Zakona o radu podupiru takvo tumacenje
u oba slucaja.

AmCham stoga predlaze sljedecée izmjene spornog clanka:

Prijedlog izmjene Zakona o radu:

Clanak 121 stavak 5. Zakona o radu:

Otkazni rok teCe za vrijeme godisSnjeg odmora, plaéenog dopusta te razdoblja
privremene nesposobnosti za rad radnika kojeg je poslodavac u otkaznom roku
oslobodio obveze rada, neovisno o tome je li navedena prava radnik koristio prije ili

nakon donosenja odluke o otkazu, osim ako kolektivnim ugovorom, pravilnikom o
radu ili ugovorom o radu nije drugacije uredeno.

Prosirenje razloga za redovito
otkazivanje

AmCham smatra da je potrebna znatnija fleksibilizacija moguénosti redovitog
otkazivanja ugovora o radu.

AmCham predlaze konkretno utvrditi kao opravdani razlog otkazivanja
nezadovoljavaju¢a kvaliteta izvrSavanja radnih obveza od strane radnika, bez
potrebe zasebne regulacije navedene mogucénosti internim aktima poslodavca.
Navedena implementacija moze se provesti kroz propisivanje navedenog razloga
kao sastavni dio otkaza uvjetovanog skrivljenim ponasanjem.

AmCham stoga podlaze sljedecée izmjene ¢lanka 115. stavak 1. tocka 3.:

Prijedlog izmjene Zakona o radu:

Clanak 115 stavak 1. to¢ka 3. Zakona o radu:

3) ako radnik krsi ili nezadovoljavajuce izvrsava obveze iz radnog odnosa (otkaz
uvjetovan skrivljenim ponasanjem radnika) il
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Radno vrijeme

Klizno radno vrijeme i mogucénost fleksibilnog odredivanja
rasporeda radnog vremena

Kako zbog gospodarske situacije tako i zbog dinamike poslovnih procesa u
pojedinim industrijama nuzno je zakonom predvidjeti moguénost kliznog radnog
vremena, kao i mogucnost fleksibilnog odredivanja rasporeda radnog vremena
kako bi organizacija radnog vremena mogla uspjesno pratiti razlicite poslovne
potrebe i zahtjeve organiziranja poslovnih procesa, sve sukladno EU Direktivi
2003/88 o odredenim aspektima organizacije radnog vremena. Pri tome se
odstupanja punog ili nepunog radnog vremena pojedinog radnika unutar jednog
tjedna, iznad 40, a do 50 sati maksimalno, zbog fleksibilne organizacije radnog
vremena na individualnoj razini ne bi nuzno trebalo smatrati prekovremenim radom
(varijabilno tjedno radno vrijeme) na nacin da se prosjek radnih sati za potrebe
utvrdivanja prekovremenih sati utvrduje na mjesecnoj/polugodisnjoj/godisnjoj
razini. Promjene na ovom polju bi za sobom povukle i znatno pojednostavljenje
propisa koji se odnose na evidenciju radnog vremena radnika.

Prijedlog izmjene Zakona o radu:

Clanak 61 stavak 4. Zakona o radu:

Kao iznimka od ¢lanka 1., radnik koji radi u punom radnom vremenu moze raditi u
varijabilnom tjednom radnom vremenu do pedeset sati tjedno tako da na godisSnjoj
razini broj prosjecnih radnih sati iznosi 160 sati mjesecno. Broj sati koje radnik radi
u varijabilnom tjednom radnom vremenu koji premasuju Cetrdeset sati tjedno, ne
smatraju se prekovremenim radom.

Preraspodjela radnog vremena

Clanice AmCham-a u vide su navrata istaknule kako je pitanje prekovremenog rada
jedan od najvedih problema s kojim se suocavaju. AmCham drzi da bi se na tom
podruc¢ju moglo oti¢i korak dalje u skladu s moguénostima koje nudi EU Direktiva
2003/88 o odredenim aspektima organizacije radnog vremena. Naime, Direktiva
propisuje da prosjecno tjedno (7 dana) radno vrijeme ne smije biti duze od 48 sati,
ali postoji mogucnost ugradnje tzv. 'opt-out' klauzule u nacionalno zakonodavstvo
kad se ovakvo ogranicenje radnog vremena ne primjenjuje uz pristanak radnika.

AmCham predlaze sljedece:

Uvodenje 'opt-out' klauzule (koja je u Sirem ili uzem opsegu u primjeni u nizu
drzava EU-a) u Zakon o radu kako bi se moglo adekvatno odgovoriti na izazove
fluktuacije poslovanja te time zadrzati radna mjesta putem mehanizma koji otvara
suradnju i suodlucdivanje poslodavca i radnika po pitanju organizacije radnog
vremena i poslovnog procesa. To je osobito vazno za male i srednje poslodavce i
njihove radnike. Pri tome treba voditi racuna da zakon ne propisuje pretjerano
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komplicirane i birokratizirane procedure za primjenu ove klauzule, ve¢ da se olaksa
njena primjena u praksi. U tom slucaju bi koristi bile obostrane: poslodavci bi imali
koristi u pogledu ostvarenja boljih poslovnih rezultata kada je takav nacin
organizacije radnog vremena opravdan zbog uvjeta koji vladaju na trzistu, a radnici
fleksibilnost u pogledu organizacije i slobodnog raspolaganja vlastitim radnim
vremenom.

Takoder AmCham predlaze da Vlada razmotri mogucnost ozakonjenja alternativne
naknade za prekovremeni rad u obliku ostvarenja prava na slobodne dane umjesto
isplate novCane naknade za prekovremene sate, Sto se do sada pokazalo dosta
rasirenom praksom medu nekim poslodavcima, premda za nju do sada nije
postojala zakonska podloga odnosno da se Zakonom o radu predvidi moguénost
zamjene novcane naknade za slobodan dan bez nuzne pisane suglasnosti radnika.

Predlazemo da se u ¢l. 65 Zakona o radu koji regulira prekovremeni rad unesu
nove odredbe koje omogudéava primjenu ‘opt-out’ klauzule.

Prijedlog izmjene Zakona o radu:
Clanak 65. Zakona o radu:

Iznimno, uz izriCit pristanak radnika, dopusteno je odstupanje od zakonom
propisanog maksimuma prekovremenih sati na godisnjoj razini iz stavka 4. ovog
¢lanka, ali na nacin da broj prekovremenih sati iznad propisanog zakonskog
maksimuma nikako ne smije prije¢i 230 sati godiSnje. U svakom slucaju, za
prekovremeni rad koji prelazi zakonom propisani maksimum od 180 sati godisnje,
poslodavac mora dobiti prethodni pisani pristanak radnika.

U slucaju da radnik odbije dati pristanak na prekovremeni rad koji prelazi zakonom
propisani maksimum iz stavka 2. ovog c¢lanka, ne smije ni u kojem slucaju biti
izlozen negativnim posljedicama zbog uskrate pristanka.

Pristanak za prekovremeni rad koji prelazi zakonom propisani maksimum vrijedi 6
mjeseci.

Poslodavac je duzan voditi evidenciju o svim radnicima koji su dali pristanak na
prekovremeni rad koji prelazi zakonom propisani maksimum te evidenciju o broju
prekovremenih sati koji su odradeni preko zakonom propisanog maksimuma od
180 godisnje.

AmCham predlaze uvodenje stavka 2. u ¢lanak 94.

U slucaju prekovremenog rada, pravilnikom o radu moZe se propisati da se
poslodavac i radnik mogu sporazumjeti o tome da se umjesto isplate poveéane
place za prekovremeni rad radniku dodijele plaéeni slobodni dani proporcionalno
broju odradenih prekovremenih sati odnosno da se za dio odradenih prekovremenih
sati radniku isplati povecana placa, a za preostali dio da mu se dodijele placeni
slobodni dani.

13

iAmCham



Ugovor o radu na izdvojenom mjestu
- rad kod kuce

Jedan od elemenata fleksibilnog pristupa upravljanju resursima je i organizacija
rada na izdvojenim mjestu, odnosno rad kod kuce. Iako sadasnji Zakon o radu u
C¢lanku 17. predvida mogucénost rada od kuce, postoje¢i zahtjevi u pogledu
obveznog sadrzaja pisanog ugovora o radu na izdvojenom mjestu rada, znatno
otezava i Cini skupim uvijete koji moraju biti ispunjeni kako na strani poslodavca,
tako i na strani radnika. To se posebice odnosi na udovoljenje zahtjevima zastite na
radu te evidencije radnog vremena radnika koji radi od kuce.

Kako je ovaj oblik rada rado prihvacen i od poslodavaca i od radnika, AmCham se
zalaze za sljedece:

e Pojednostaviti propise o evidenciji radnog vremena za rad od kuce na nacin da
se poslodavcima dozvoli internim pravilima odrediti kako se evidentira radno
vrijeme (radni ucinak vs. formalna nazocnost)

e Uskladiti zakonsku terminologiju s aktualnim propisima iz podrucja zastite na
radu.

e Omoguditi unosSenje stavke neoporezive fiksne naknade za troskove Kkoji
nastanu uporabom vlastite opreme radnika (kako je definirano zakonom o radu)
i drugih troskova radnika vezanih uz obavljanje poslova (kada nije moguce lako
odrediti da je trosak isklju¢ivo vezan za radni odnos, kao Sto je to primjerice
troSak interneta, sluzbenog mobitela i sl. — npr. trosSak struje, vode, centralnog
grijanja) u porezno zakonodavstvo. U Sloveniji je propisan mjesecni neoporezivi
dodatak za rad od kuée u iznosu 5% place ali ne vise od 5% prosjecne
slovenske place ( to je sad vec vise od 90 eura mjesecno). Kako bi dodatak za
rad od kuce bio neoporeziv potrebno ga je definirati internim pravilnikom il
ugovorom o radu, oprema kupljena za rad od kuée mora biti potrebna i
uobicajena za odredeno radno mjesto i dodatak za rad od kudée treba biti
potkrepljen stvarnim troskovima.

Navedeni pristup bio bi uskladen i sa zahtjevima Direktive EU 2019/1158 o
ravnotezi izmedu poslovnog i privatnog zivota, koju Republika Hrvatska treba
implementirati do 2. kolovoza 2022. godine, propisano je pravo radnika da zatrazi
fleksibilne radne uvjete za potrebe prilagodbe svojeg rasporeda radnog vremena
(Sto izmedu ostalog ukljucuje i rad od kuce).

Povremeni rad kod kuce na izricit zahtjev radnika

AmCham kao posebnu kategoriju predlaze regulirati povremeni rad kod kuce na
izricit zahtjev radnika. Brojnim radnicima koji obavljaju intelektualne ili
administrativne poslove te se u svojem radu koriste isklju¢ivo osobnim racunalom
predstavljalo bi blagodat da povremeno taj rad mogu obaviti kod kuée jer bi time
izbjegli utroSak vremena dolaska do mjesta rada te da budu blize svojim obiteljima.
Time bi se omogudilo i poslodavcima da, udovoljavajuéi zahtjevima radnika za
povremeni rad kod kuée, radnike ucine zadovoljnijima, a time i produktivnijima.
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Takvim radom radnik ne bi trebao snositi nikakve neprihvatljive rizike jer bi radnik
zapravo, ostajuci kod kuce, pristao samo na one rizike na koje i inace pristaje jer je
istima izlozen svakodnevno izvan radnog vremena boravedi u kué¢nom okruzenju, a
dodatno bi izbjegao rizik putovanja na mjesto rada i povratka kudi, odnosno
izbjegao bi uvjerljivo najvedi rizik koji se javlja u vezi s tzv. uredskim poslovima.

Radniku bi ostala mogucénost da rad uvijek obavlja na redovitom mjestu rada.
Radnik se ne bi unaprijed odrekao prava da radi na redovitom mjestu rada koje
zadovoljava sve standarde propisane zakonima vec¢ bi koristio tu mogucénost ako
zeli, ali time i pristao na to da snosi dodatne troSkove takvog rada (npr. struja,
grijanje).

Kako i dugotrajan rad na racunalu (a ne samo npr. na strojevima) moze negativno
utjecati na zdravlje radnika, a provodenje mjera zastita na radu u prostorijama
gdje radnici stanuju bi bilo vrlo komplicirano te bi dovelo do toga da poslodavci
uople ne koriste mogucénost da radnicima omoguée povremeni rad kod kuce.
AmCham predlaze da se takav rizik negativhog utjecaja isklju¢i na nacin da se
mogucnost takvog rada vremenski ogranici (npr. najvise Cetiri dana u razdoblju od
mjesec dana). Na taj nacin radnici bi se zastitili i od moguéeg nedozvoljenog
pritiska poslodavca usmjerenog na to da radnici Sto ¢esée koriste tu mogucnost, a
kako bi poslodavac ustedio na sredstvima rada.

Dakle, za povremeni rad kod kuée na izri¢it zahtjev radnika ne bi trebalo
zakljucivati ugovor o radu posebnog sadrzaja. Ocitovanje volje radnika da pristaje
na takav povremeni rad pod zakonom odredenim uvjetima bilo bi dano
podnosenjem zahtjeva, a ocitovanje poslodavca prihvacanjem takvog zahtjeva.
Kako bi se zastitili interesi radnika propisala bi se obveza poslodavca da vodi
evidenciju takvih zahtjeva.

Slijedom navedenoga AmCham daje prijedlog odredbi koje bi se ugradile u zaseban
¢lanak Zakona o radu, a koja bi glasila:

Povremeni rad kod kuce na izricit zahtjev radnika

(1) Poslodavac moze radniku na njegov izriCit pisani zahtjev pisanim putem odobriti
da rad obavi kod kuce ili na drugom mjestu po odabiru radnika s time da radnik
temeljem takvog odobrenja smije raditi kod kuce najvise Cetiri dana tijekom
razdoblja od mjesec dana.

(2) Radnik je za svaki dan koji Zeli raditi kod kule obvezan podnijeti zaseban
zahtjev. Poslodavac je duzan Cuvati sve podnesene zahtjeve te odgovore koje je
povodom istih uputio radniku.

(3) Podnosenjem zahtjeva za rad od kuée sukladno ovom CElanku radnik prihvada
snositi sve eventualne troskove koji mu takvim radom nastanu.
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(4) U sluéaju povremenog rada kod kucée sukladno odredbama ovog Clanka
poslodavac nije obvezan u pogledu takvog rada primjenjivati propise kojima se
ureduje zastita na radu.

(5) Povremeni rad kod kuce sukladno odredbama ovog c¢lanka ne smatra se radom
na izdvojenom mjestu rada.

(6) Iako je radniku odobren rad kod kuce kako je opisano u prvom stavku ovog
Clanka radnik nije obvezan rad obaviti kod kuce ve¢ moze rad obaviti na redovitom
mjestu rada.

Uvodenjem povremenog rada kod kuce na izri¢it zahtjev radnika kako je
predlozeno odmah bi se, bez potrebe za provedbenim propisima i rjeSavanjem
drugih pitanja i poteskoca koja se inacCe javljaju uz obavljanje rada na izdvojenom
mjestu rada, omogucdilo radnicima i poslodavcima da iskoriste sve prednosti koje
takav rad pruza te upravo u toj jednostavnosti i brzoj primjenjivosti predlozenog
instituta vidimo njegovu najvecu vrijednost.

Upucdivanje radnika na rad u
inozemstvo

S obzirom na slobodno kretanje na trziStu rada Europske unije, sve su cesce
situacije kada se radnike Salju na izvrSenje pojedinih radnih zadaca u inozemstvo,
na rad u povezano drustvo, ali i u druga drustva radi izvrSenja konkretnog posla.
AmCham smatra da je postojeéa regulativa nejasna i nepotpuna. Nije jasno tko je
obveznik sklapanja ugovora o radu, s obzirom na kontradiktornosti koje proizlaze iz
¢lanka 18. Zakona o radu koja propisuje obvezni sadrzaj ugovora o radu koji se
sklapa s radnikom prije upudivanja na rad u inozemstvo i ¢lanka 129. Zakona o
radu koji ocito ostavlja moguénost da ugovor o radu sklopi radnik s povezanim
drustvom u inozemstvu, ali uz odredene obveze hrvatskog drustva u slucaju
otkazivanja ugovora o radu. Zbog sve cesSceg koristenja predmetnog instituta
nuzno je Sto preciznije regulirati, radi transparentnosti, obveze koje proizlaze za
poslodavca. Takoder, prilikom regulacije predmetnog instituta svakako treba uzeti
u obzir Sto vecu fleksibilnost poslodavaca prilikom koristenja predmetnog instituta
radno - pravnog zakonodavstva.

S tim u vezi, AmCham smatra da bi kroz predmetni institut bilo svrsishodno
omoguditi i uvodenje instituta ,regionalnih® ili ,globalnih® rola/pozicija, s obzirom
na ucestalu primjenu predmetnog instituta.

Slijedom navedenoga AmCham daje prijedlog izmjena ¢lanka 18.

Clanak 18.
(1) Ako se radnika privremeno upucuje na rad u inozemstvo u neprekidnom
trajanju duzem od trideset dana, pisani ugovor o radu ili pisana potvrda o

sklopljenom ugovoru o radu prije odlaska u inozemstvo mora, osim podataka iz
¢lanka 15. ovoga Zakona, sadrzavati i dodatne podatke o:
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1) trajanju rada u inozemstvu

2) rasporedu radnog vremena

3) neradnim danima i blagdanima u koje radnik ima pravo ne raditi uz naknadu
place

4) novcanoj jedinici u kojoj ¢e se isplacivati placa

5) drugim primanjima u novcu i naravi na koja ¢e radnik imati pravo za vrijeme
rada u inozemstvu

6) uvjetima vracanja u zemlju.

(2) Umjesto podataka iz stavka 1. toCaka 2., 3., 4. i 5. ovoga C¢lanka, moze se u
ugovoru, odnosno potvrdi o sklopljenom ugovoru o radu, uputiti na odgovarajuci
zakon, drugi propis, kolektivni ugovor ili pravilnik o radu koji ureduju ta pitanja.

(3) Primjerak prijave na obvezno zdravstveno osiguranje tijekom trajanja rada u
inozemstvu, poslodavac mora uruciti radniku prije odlaska u inozemstvo, ako ga je
na to osiguranje duzan osigurati prema posebnom propisu.

(4) Ako poslodavac upucuje svoga radnika u s njim povezano drustvo u smislu
posebnog propisa o trgovackim drustvima, koje ima poslovni nastan u inozemstvu,
poslodavac moze radnika, uz njegovu pisanu suglasnost, privremeno u trajanju od
najduze dvije godine, ustupiti tom drustvu na temelju sporazuma sklopljenog
izmedu povezanih poslodavaca. Sporazum i pisana suglasnost iz ovog stavka
trebaju sadrzavati podatke iz ¢lanka 10. stavka 4. i 5. ovog Zakona.

(5) Na ustupanje iz stavka 4. ovoga clanka, ne primjenjuju se odredbe poglavlja 6.
ovoga Zakona o privremenom zaposljavanju.

AmCham nadalje predlaze brisanje ¢lanka 129. Zakona o radu, s obzirom da se radi
0 nejasnom i nepotpunom c¢lanku. Naime, u slucaju upudivanja radnika (kako se
nalazi u naslovu ovog ¢lanka), ne dolazi do sklapanja novog ugovora o radu izmedu
radnika i inozemnog poslodavca. Stoga je neto¢na i suvisna odredba c¢lanka 129. u
kojoj se navodi da je hrvatski poslodavac duzan nadoknaditi radniku troskove
preseljenja, osigurati mu odgovarajuée zaposlenje u Hrvatskoj, te da se radni
odnos s inozemnim poslodavcem uraCunava u trajanje radnog odnosa kod
hrvatskog poslodavca.
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Za dodatne informacije molimo kontaktirajte:
Americka gospodarska komora u Hrvatskoj
Andrea Doko Jelusi¢,

IzvrSna direktorica

T: 01 4836 777

E: andrea.doko@amcham.hr
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