Ivo ROZIC, Pravni fakultet, Mostar

ZASNIVANJE RADNOG ODNOSA

Institut zasnivanja radnog odnosa, odnosno ugovora o radu, ima veoma veliko
zna&enje u najem radnom zakonodavstvu. Clanak 8. Zakona o radu RH kaze: "Ugovorom
o radu se zasniva radni odnos” §to zna¢i da je ugovor o radu postao glavna pravna
osnova zasnivanja radnog odnosa. Ugovor o radu je dvostrano obvezni ugovor izmedu
posloprimca i poslodavca, a predmet ugovora je poslopriméev rad kojeg je obvezan
osobno obavljati, na neodredeno, odnosno odredeno vrijeme, prema uputama poslodavea,
a poslodavac mu je za obavljeni rad obvezan isplatiti placu. Ugovor o radu se sklapa u
pismenom obliku, a moZe i u usmenom, ali u tom slu¢aju poslodavac mora dati pisanu
potvrdu o sklopljenom ugovoru (&l. 228. stavak 1. to¢ka 5.).

Za postanak radnog odnosa nuzno je da postoje uvjeti:

1. subjekti sposobni za zasnivanje radnog odnosa,

2. pravovaljani sporazum subjekata,

3. postojanje odredenog radnog mjesta,

4. proveden odgovarajuéi postupak,

5. otpoginjanje rada od strane radnika.

U BiH je na snazi preuzeti biv§i savezni Zakon o osnovnim pravima radnog
odnosa, a navest éemo &lanak 1. tog Zakona, koji kaze: “Ovim zakonom ureduju se
osnovna prava, obveze i odgovornosti iz radnog odnosa. Pod radnim odnosima, u skladu
s ovim Zakonom, podrazumijeva se dobrovoljni odnos izmedu radnika i organizacije,
odnosno poslodavca za obavljanje odredenih poslova i ekonomski svrsishodnog i
odgovornog kori§tenja sredstava i ostvarivanja prava i obveza koji se stje€u naraduiu
svezi s radom”.

Nakon odr#anih prvih poslijeratnih demokratskih izbora u Bosni i Hercegovini
zapodet je proces stvaranja Bosne 1 Hercegovine kao drzave tri naroda i dva entiteta.

Dakle, rije¢ je o jednoj sloZenoj drZavi, kojoj tek predstoji da uredi svoje radno
zakonodavstvo. Ono sada nije cjelovito, konzistentno i jednako na cijelom podrudju.
Ostaje da vidimo kada ¢e Bosna i Hercegovina urediti svoje radno zakonodavstvo po
modelu razvijenih zapadnoeuropskih demokracija.

UvoD

Svaki ljudski rad ne spada u radni odrios. Tesko¢e definiranja radnog odnosa su
vigestruke i ovisne od drudtvenog uredenja, od Sirine teoretskog pristupa, a takoder
velike su razlike izmedu teoretskopravnog i pozitivnopravnog odredivanja pojma
radnog odnosa.

Radni odnos je meritum radnog prava. Od njegove sadrZine i karaktera, pravne
valjanosti i bitnih elemenata ovisi rjeSavanje brojnih pravnih pitanja i ostvarivanja
prava §to proizlaze iz rada, socijalnog osiguranja, pa i socijalne zaStite u odredenim
sluéajevima.
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Sto je pravna osnova radnog odnosa, o tome postoje razlicita stajalita. Prema
temeljnom stajaliStu gradanskopravne teorije, odnosno ugovora o radu, ugovor o radu
je pravna osnova radnog odnosa. Zakonodavstvo vecine zemalja svijeta prihvaca ovu
teoriju, npr. Zakon o radu RH. Teorija ugovora o pristanku polazi od nalela
neravnopravnosti subjekata radnog odnosa buduéi da radnik i poslodavac nisu
ravnopravni u procesu ugovaranja, te je radnik prinuden pristati na uvjete koje diktira
poslodavac. Kao primjer navode ugovor o osiguranju imovine, zdravlja ili Zivota,
gdje osiguranik samo pristaje na uvjete §to mu ih namedée osiguravajuce poduzece.

Teorija institucije ugovor o radu smatra nepotrebnim, jer radnik podnoseéi zahtjev
izrazava vlastitu volju da pristupi raditi u odgovarajucoj instituciji. O zasnivanju radnog
odnosa odlucuje ona. Zato je njezina odluka ili drugi akt o prijamu radnika pravni
temelj radnog odnosa. Radnik na temelju jednostranog akta institucije stjece
odgovarajudi status, a sva prava iz radnog odnosa ionako su mu odredena zakonom,
odnosno kolektivnim ugovorom.

Radni odnos kao ugovoreni odnos i ugovor o radu kao pravni temelj tog odnosa
znatno su vi$e primjereniji suvremenom shvacanju poloZaja ¢ovjeka u drustvu i radnika
u organizaciji, odnosno kod poslodavca.

1. POJAM RADNOG ODNOSA

Pojam radnog odnosa jedan je od najvaZnijih instituta radnog prava. Radni odnos
jerazli¢ito definiran, a i sada se razli¢ito definira u teoriji. Te definicije su se mijenjale
kao i odnosi rada koji su oznacavani radnim odnosima. Stoga ¢emo ovdje navesti
razliite definicije radnog odnosa odredenih autora; prof. dr. N. Tintié¢: “Radni odnos
je: a) pravni odnos izmedu odredenog radnika i odredene radne organizacije koji
nastaje slobodno izraZen u propisanoj formi od strane radnika i organizacije”.' b)
druStveno-samoupravni’ odnos koji nastaje automatski samim postojanjem radnog
odnosa (djelovanjem ustavnopravnog poretka); prof. dr. V. Braji¢ istie da je “radni
odnos dobrovoljan, pravno reguliran rad §to ga radnik obavlja osobno na organiziran
nacin, odnosno kroz organizirane oblike primajuéi za taj rad nagradu - plaéu™ ; prof.
dr. A. Nikoli¢: “Radni odnos je pravno reguliran dru§tveni odnos u radu i povodom
rada, dobrovoljno uspostavljen izmedu subjekata u procesu rada, u kojem radnik,
Jedan od subjekata, stupa u osobnu radnopravnu vezu radi trajnog i profesionalnog
obavljanja odredenih poslova u organiziranom radu,””

Ova se definicija odnosila kako za kapitalisti¢ko tako i za socijalisti¢ko drustveno
uredenje. Prof. dr. A. Balti¢ i prof. dr. M. Despotovi¢: “Radni odnosi u procesu rada
iz kojih nastaju prava i obveze za sudionike, osiguranim pravnim propisima jesu
radnopravni odnosi.””

! dr. N. Tinti¢, Radni odnosi, knjiga prva (I), Zagreb, 1969. god., str. 353.

2 dr. N. Tintig, isto, str. 353.

3 dr. V. Braji¢, Radno pravo, glava V. Radni odnosi str. 74, Beograd, 1980.

4dr. A. Nikolié, Radno pravo, Beograd, 1983., str. 139,

3 dr. A. Balti¢ i dr. M. Despotovié, Osnovi radnog prava, 1976., Beograd, str. 18.
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Prof. dr. T. Popovi¢ pod “radnim odnosom podrazumijeva ugovorni odnos o
radu izmedu dva subjekta, radnik i poslodavac, kojim radnik ustupa svoje aktivnosti
poslodavcu u cilju stjecanja sredstava za Zivot.”$

Dr. K. Mehmed iznosi da su “radni odnosi raznovrsni proizvodni, usluzni ili
drugi poslovni odnosi koji se uspostavljaju u dru§tveno korisnom radu u svim
djelatnostima drustvenog i privatnog sektora kao i organizacijama s mje$ovitim
oblicima svojine ¢&iju bit &ine prava, obveze i odgovornosti na radu i po osnovama
rada iu vezi s radom.”’

I na kraju, definicija dr. B. Zepi¢a: “Radni odnos je dobrovoljni ugovorno -
pravni odnos u radu izmedu poslodavca i posloprimca, na temelju kojeg se radnik
osobno uklju€uje u proces rada, zapodinje raditi i po nalogu poslodavca obavlja
odgovarajucu profesionalnu djelatnost za ugovorenu placu, dime stjede sva prava §to
po zakonu proizlaze iz tog odnosa.”® Iz svega ovoga vidljivo je da je radni odnos
radnopravna kategorija, i stoga ga nije lako definirati, pa zato kod razliitih teoretiara
nailazimo na razli€ita odredenja. Pri svemu tome neke elemente pojma nalazimo kao
zajedniCke u svih autora, dok se po drugim razlikuju. Svaka od iznesenih definicija
sadrzi bitne elemente radnog odnosa, i to: 1. dobrovoljnost, 2. ugovornost i pravnost,
3. osobnost, 4. pocetak rada, 5. profesionalnost, 6. subordinaciju, 7. oneroznost
(neplativost), 8. stjecanje prava i obveza.

Nuzno je upozoriti da ne postoji idealna definicija i sveobuhvatna zato §to je
radno pravo dinami¢na i promjenjiva normativna grana prava. Ona je dinamiéni proces
u kome se pravna pravila stalno mijenjaju i prilagodavaju kompleksnim situacijama
dru$tva koje je u neprekidnom razvoju. U svakoj je njegovoj normi, filozofski redeno,
zgusnuta stvarmost, i to ne jednog trenutka ili samo sada$njosti ve¢ i prolosti i dogledne
predvidive buduénosti.? Jer, pravom se uspostavljaju i oni odnosi koji jo$ nisu nastali,
ali se namjemno Zele izazvati i dalje razvijati."

2. UGOVOR O RADU (LOCATIO CONDUCTIO OPERARUM)

Ugovor o radu je pojedina¢ni pravni akt kojim se izraZava suglasnost volje o
zasnivanju radnog odnosa izmedu poslodavca i posloprimca. Ovim aktom poslodavac
se obvezuje posloprimcu ustupiti posao, radnik poslodavcu prodati svoju radnu snagu
za vrijeme trajanja ugovora.

Koji je pojedina¢ni pravni akt temelja radnog odnosa, ovisi od volje zakonodavca
uraznim zemljama. Katkad je to ugovor o radu, odnosno zapoljavanju, katkad odluka
0 izboru radnika, a moZe biti i rjeSenje o zasnivanju radnog odnosa. U skladu s
gradanskopravnom'' (civilisti¢kom) koncepcijom pravna osnova radnog odnosa

postaje ugovor o radu.

6 Dr. T. Popovi¢, Radno pravo, Beograd, str. 28.

7 Dr. K. Mehmed, Radni odnosi u praksi, Sarajevo, 1995., str. 7.

8 Dr. BoZo Zepié, Radno i socijalno pravo (autorizirana predavanja), str. 33,

°Dr. A. Ravni¢, Uvod u proucavanje radnog prava i radno pravne filozofije, Zborik, PF, Zagreb,
(1-2), 1994.

1¢ Zakon o radu RH, Narodne novine, br. 38/95.

' Dr. B. Zepié, isto, str. 34.
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Ugovor o radu je poseban oblik obveznopravnog ugovora. Navodi se da se radi
o dvostranoobveznom (sinalgmatiénom) ugovoru izmedu posloprimca (locator) i
poslodavca (conductor), koji postaje perfektan samim konsenzusom stranaka o bitnim
elementima ugovora.

Predmet ugovora je posloprim&ev rad, koji je obvezan osobno obavljati
(ne)odredeno vrijeme prema uputama poslodavca, a poslodavac mu je za rad obvezan
isplatiti plaéu. Prema &l. 8. ZR Republike Hrvatske, radni odnos se zasniva ugovorom
o radu. Ugovorom o radu mora se ugovoriti dan poetka rada. Dan sklapanja ugovora
i dan pocetka rada ne moraju se poklapati. Ugovor je valjan, ali prava i obveze iz tog
ugovora podinju se ispunjavati stvarnim otpocinjanjem rada. Ugovor o radu trebalo
bi sklopiti u pismenoj formi. Propust ugovornih stranaka da sklope ugovor u pismenoj
formi ne utjede na postojanost i valjanost tog ugovora. Poslodavac ne &ini prekrsaj,
ali &ini ako ne uruéi posloprimcu pisanu potvrdu o sklopljenom ugovoru (&1. 228.
stavka 2. to¢ka 5.)."

Ugovor o radu mora sadrZavati, odnosno zakonodavac ga obvezuje da se njime
moraju regulirati sljedeéa pitanja: radno mjesto, dan stupanja na rad, trajanje radnog
odnosa (odredeno ili neodredeno vrijeme), eventualni pokusni rad, plaa i naknada
umjesto plaée, radno vrijeme i odmori, otkazni rok, te druga prava, obveze i
odgovornosti radnika i poslodavca, $to su ih medusobno ugovorili neovisno od
zakonske regulative."

Na dan otpo&injanja rada zaposlenik mora predati radnu knjiZicu (€lanak 244.
stavak 1. Zakona o radu RH). Ugovor o radu moZe se zasnovati sa stranim osobama
i osobama bez drzavljanstva (apatridima). Ugovor o radu je ipak najsigurniji akt kojim
se utemeljuje radni odnos. Tim prije, §to on omogucava pravnim subjektima da
reguliraju odredena pitanja koja nije regulirao zakonodavac, ili da precizno utvrde
sva prava i obveze kojima su se dogovorili prilikom ostvarivanja kontakta u cilju
zasnivanja radnog odnosa.'

Ugovor je najpovoljniji za zastitu prava radnika pred sudom i drugim tijelima.
Treba na kraju istaknuti da zakonodavstvo vecine zemalja Europe i svijeta uvazava
ugovor o radu kao akt utemeljenja radnog odnosa."

3. PRETPOSTAVKE I UVJETI ZA ZASNIVANJE RADNOG ODNOSA

Za zasnivanje radnog odnosa nuzno je da postoje odredeni zahtjevi, odnosno
uvjeti. To su: 1. subjekti sposobni za zasnivanje radnog odnosa, 2. pravovaljani
sporazum subjekata radnog odnosa o zasnivanju tog odnosa (0 primanju radnika na
rad), 3. proveden odgovarajuéi postupak, 4. postojanje odgovarajuceg slobodnog
radnog mijesta, 5. otpodinjanje rada od strane radnika.

12 ZR RH, isto.
13 Ovakav sadr¥aj ugovora predviden je &lankom 2. Zakona o radu RH, N. N. 25/92.

14 Dr. B. Zepié, Autorizirana predavanja, Mostar, 1955., str. 51.
15 Npr. Zakon o radnim odnosima RH, N. N. 25/92.
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1.) Sposobnost subjekata za zasnivanje radnog odnosa

Radni odnos je uvijek bilateralan,'s odgovarajuéu sposobnost moraju imati oba
subjekta. A da bi ovakav odnos mogao pravovaljano nastati, nuzno je da postoje na
strani subjekata radnog odnosa sposobnosti: 1. pravna, odnosno poslovna sposobnost;
2. profesionalna, psihofizi¢ka itd.

1. Poslovna sposobnost je sposobnost jedne osobe za vrienje pravnih poslova i
preuzimanje prava i obveza. Pravna, odnosno poslovna sposobnost smatra se da uvijek
postoji kod radnika kao fizitke osobe, ali se moZe postaviti pitanje poslovne
sposobnosti u smislu samostalnog odlu¢ivanja o zasnivanju radnog odnosa, sposobnosti
osobnog obavljanja rada i sposobnosti za osobnu odgovornost.” Ono se, u pravilu,
postavlja sa stajalidta poslovne sposobnosti malodobnih osoba, jer za pravovaljano
zasnivanje radnog odnosa od bitne je vaZnosti dobna granica.

Budu¢i da je po mnogim medunarodnim konvencijama i po Medunarodnom
pravu zabranjen rad djece, postavlja se pitanje koja je starosna dob poZeljna.

Radno pravo samostalno utvrduje dobnu granicu poslovne sposobnosti, a
najcedée se kao donja granica poslovne sposobnosti malodobnika za samostalno
zasnivanje radnog odnosa utvrduje 15 godina Zivota.

Zasnivajuci radni odnos, radnik ulazi u odgovarajuéu radnu sredinu, u kojoj
postoji mnostvo opasnosti po zdravlje i Zivot. On preuzima na uporabu odgovarajuca,
skupocjena sredstva rada, strojeve, energetiku... Iz toga vrlo lako nastaju odredene
Stete, zdravstvene, materijalne, pa i krivi¢ne prirode. Takvu odgovomost i pravne
posljedice 3to iz nje proizlaze moze preuzeti samo mentalno i psihofiziki zrela osoba.®

2. Profesionalna sposobnost podrazumijeva da radnik ima odgovarajuéu
kvalifikaciju, odnosno struénu osposobljenost da samostalno i odgovorno moze
izvrSavati poslove i zadatke radnoga mjesta.

Dakle, ne samo da ima odgovarajuéi stupanj struéne spreme veé i odgovarajuéa
znanja potrebna za izvr§avanje konkretnih poslova koje ¢e obavljati na radnom mjestu.
Pored znanja zahtijevaju se i odredene vjestine, koje se, u pravilu, stjeSu radom.
Zbog toga se za odredeno radno mjesto traZi radno iskustvo ili pokusni rad.

Uvjeti za zasnivanje radnog odnosa mogu biti op¢i i posebni.

Op¢i uvjeti za zasnivanje radnog odnosa

U opce uvjete spadaju navriene godine Zivota i opéa zdravstvena sposobnost.
Godine 1959. Op¢a skupitina UN donijela je Deklaraciju o pravima djeteta u kojoj je
ugradeno nacelo da “dijete ne smije biti primljeno na neki posao prije odgovarajuce
minimalne starosti, ni u kom slu¢aju ne smije se potaknuti ili dopustiti da dijete radi
u bilo kojem zvanju ili zaposlenju koje $teti njegovu zdravlju ili obrazovanju ili smeta
njegov fizi¢ki, mentalni ili moralni razvitak”.

16 Dr. N. Tintié, Radni odnosi (Il), Zagreb, 1972., str. 2.
17 Dr, B. Zepit, isto, str. 56.
'8 Dr. B. Zepic, isto, str. 56.
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“Donja granica kod zaposljavanja je zaStitna mjera i na osnovi dosadasnjih
spoznaja smatra se da bi rad prije 15. godine bio tetan po psihicki i fizi¢ki razvitak
dovjeka.”

U Republici Hrvatskoj je minimalna dob za zaposlenje 15 godina i ve¢inom je
prihvacena u svijetu.

Pored uvjeta koji se odnose na minimalnu dob Zivota (najmanje 15 godina), kao
opéi uvjet za zasnivanje radnog odnosa predvidena je i opéa zdravstvena sposobnost.
Ovaj uvjet se dokazuje uvjerenjem nadleznog lijeénika, odnosno zdravstvene
organizacije, koji tom prilikom ocjenjuje ne samo zdravstveno stanje vec i psihofizicki
razvitak u odnosu na sposobnost za obavljanje konkretnog posla, o cemu daje
odgovarajuéi nalaz u vidu lije¢nickog uvjerenja. Opéi uvjeti su zasve osobe uradnom
odnosu i propisani su zakonom. U RH je napusten op¢i uvjet zdravstvene sposobnosti,
a ministar nadleZan za rad uz suglasnost ministra nadleznog za zdravstvo pravilnikom
ée utvrditi poslove na kojima zaposlenik moze raditi samo nakon prethodnog
utvrdivanja zdravstvene sposobnosti za obavljanje tih poslova (ZR RH ¢&l. 18. st. 2.).

Posebni uvjeti za zasnivanje radnog odnosa na strani radnika

“Posebni uvjeti su oni koje pravni poredak (zakon) izrigito propiSe za odredeno
radno mjesto, a koje mora ispuniti svaki onaj gradanin koji se Zeli zaposliti na tom
radnom mjestu, na kojem zahtjevi, odnosno osobitost radnog procesa i posla po svojoj
prirodi traze ispunjenje tih posebnih uvjeta,”

Posebna svojstva koja se zahtijevaju na strani radnika mogu biti mnogobrojna.
Najéedce su to: vrsta, smjer i stupanj struéne spreme, odredeno radno iskustvo u
odredenoj struci, odnosno na odredenim poslovima, tehni¢ke sposobnosti radnika,
organizacijske, pedagoske i druge sposobnosti radnika, poloZeni struéni ispit,
poznavanje stranih jezika, ste¢ena odgovarajuca zvanja ili titule, posebne zdravstvene
ili druge psihofizitke sposobnosti, regulirana vojna obveza, drzavljanstvo ili radna
dozvola za strane dr7avljane, odredena karakterna svojstva, moralne i druge podobnosti
i s1. Tek posto je utvrdeno i odgovarajué¢im dokumentima dokazano da radnik pored
op¢ih uvjeta ispunjava i propisane posebne uvjete, moze se pravovaljano zasnovati
radni odnos.

4. POSTUPAK ZA ZASNIVANJE RADNOG ODNOSA

“Pravni posao zasnivanja radnog odnosa pravovaljano je obavljen i taj odnos
uspostavljen samo ukoliko je proveden u propisanom postupku.”!

Pritom nekoliko pitanja je od osobite vaznosti: 1. podtivanje opé¢ih nacela
Medunarodnog i unutarnjeg radnog prava pri zaposljavanju, 2. uspostavljanje kontakta
izmedu zainteresiranih subjekata, 3. oglaavanje slobodnih radnih mjesta, 4.
provodenje natjecaja.

19 Dr. V. Braji¢, Radno pravo, Beograd, 1980., str. 100.
20 Dr, N, Tintié, Radni odnosi (Il), Zagreb, 1972., str.2.
21 Dr. B. Zepié,Autorizirana predavanja, str. 60.
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4.1. Postivanje op¢ih na¢ela Medunarodnog i unutarnjeg radnog prava pri
zapoSljavanju

Zaposlenost i zapoSljavanje ljudi bitne su komponente druitvene stabilnosti kao
i polozaja Covjeka u drustvu. Stoga svaka drzava nastoji uspostaviti odgovarajuéi rad
u podrudju zapo$ljavanja.

Odgovarajuci rad u podrudju zaposljavanja se postiZe propisivanjem postupka
zasnivanja radnog odnosa, pri ¢emu se nastoje ugraditi i postivati odredena nacela
Medunarodnog radnog prava, a takoder ostvariti i odredeni interes drustva, odnosno
drzave na tom podru¢ju. Zakonodavac nastoji regulirati samo ona bitna pitanja,
nastojeci pritom dati viSe slobode poslodavcu pri izboru i zapo§ljavanju radnika. S
tog stajaliSta osobito je vaZzno raspraviti pitanje ugovorne autonomije, diskriminacije
i prioriteta pri zapo§ljavanju.

Ugovorna autonomija mozZe biti i u praksi i u teoriji zastupljena na dva nadina:
kao neogranicena i kao ograni¢ena autonomija.

1. Neogranic¢ena autonomija subjekata radnog odnosa da slobodno i bez ikakvih
organicenja odaberu drugu stranu s kojom ¢e zasnovati radni odnos.

Ovo bi se moglo ostvariti samo tamo gdje je ponuda radnih mjesta i poslova
na trziStu radne snage daleko veca od ponude radnika koji traZe zaposlenje. To se
moZe ostvariti samo u dru$tvu pune zaposlenosti, gdje postoji idealno stanje da svatko
tko Zeli raditi, bez obzira na kvalifikaciju, profesionalnu, zdravstvenu i radnu
sposobnost, godine Zivota i sl. moze dobiti zaposlenje. Medutim, ovakvo stanje u
svijetu nigdje ne postoji, pa ¢ak ni u najrazvijenijim zemljama svijeta, kao §to su
SAD, Njemacka, Japan itd. Puna i neograni€ena sloboda u zasnivanju radnog odnosa
postoji samo na strani radnika, dok se kod poslodavca najveéi broj zemalja rukovodi
ograni¢enom ugovormom autonomijorm.

2. Ogranicena ugovorna autonomija u pravilu se primjenjuje na organizacije,
ustanove i privatne poslodavce. Uvjetovana je ostvarivanjem odredenog drustvenog,
odnosno drzavnog interesa i njihovim utjecajem na slobodu izbora radnika za
zasnivanje radnog odnosa.

Ovi interesi su najéeS¢e zastupljeni, s jedne strane, u potrebi zabrane i
onemogucavanja svake diskriminacije pri zapo§ljavanju, a s druge, potrebom
propisivanja obveznog zaposljavanja odredenih kategorija radnika ili potrebom
utvrdivanja redoslijeda prioriteta pri zapo§ljavanju.

Svaka diskriminacija u zaposljavanju ljudi suprotna je pravima Sovjeka.

To proizlazi iz odredaba konvencije Medunarodne organizacije rada (br. 111. iz
1958. godine) u kojoj je uneseno glavno nacelo da su svako radno mjesto i svaki
posao, pod jednakim uvjetima, dostupni svakom gradaninu i da je svaka diskriminacija
koja bi se temeljila na razlikama u rasi, vjeri, naciji, spolu i sl. pri zapoSljavanju
zabranjena.

Ovo, dakako, vrijedi samo za one zemlje koje su konvenciju ratificirale.

“To onda znaci da se pojedinim poslodavcima koji bi imali provoditi bilo kakvu
diskriminaciju rukovode¢i se opéim nagelima pune ugovome slobode u izboru osobe
pri zasnivanju radnog odnosa mora takva diskriminacija onemoguciti intervencijom
drZave, ograni¢avanjem slobode pri zapo§ljavanju.”?

22 Dr. B. Zepi¢, isto, str. 61.
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Propisivanjem obveznog zaposljavanja odredenih kategorija radnika u bivsoj
Jugoslaviji bilo je zakonom propisano i najée$ce je obuhvadalo sve slucajeve:
zaposljavanje pripravnika, udenika u privredi u svrhu prakti¢nog rada, zaposljavanje
radnika kome je prestao radni odnos protivno njegovoj volji, zaposljavanje radnika
po odsluZenju vojnog roka itd.”

Utvrdivanje prioriteta pri zapo$ljavanju takoder predstavlja ograni¢enu ugovormu
autonomiju na strani poslodavca u izborniku radnika koga ¢e zaposliti. Medutim,
&esto je to nuzdan drzavni, odnosno drustveni interes. Primjerice, u HR H-B donesena
je posebna Uredba o prioritetima u zaposljavanju za vrijeme neposredne ratne opasnosti
ili ratnog stanja (Narodni list, 14/93). Uredbom ¢lanka 2. predviden je sljedeci
redoslijed prioriteta pri zaposijavanju:

1. nezaposlene invalidne osobe, pripadnici oruZanih snaga,

2. nezaposleni bra¢ni drug poginulog, odnosno umrlog pripadnika oruZanih
snaga ili njihova djeca,

3. nezaposlene invalidne osobe, civilne Zrtve rata,

4. nezaposleni brani drug poginule ili umrle osobe, civilne Zrtve rata,

5. nezaposlena djeca ¢ija su oba roditelja civilne Zrtve rata.

U svim navedenim slu€ajevima ograni¢ena je ugovorna autonomija poslodavca
pri zasnivanju radnog odnosa. Uspostavljanje kontakta izmedu zainteresiranih
subjekata moZe biti rijeSeno na vi§e nadina. Prvo, drZava se uopce ne mijeSa. Ona
prepusta poslodavcima i radnicima da sami iznalaze nacina kako oglasiti slobodno
radno mjesto. Drugo, kada drZava propisuje obvezno javno oglaSavanje. I trece, kada
propisuje obvezno raspisivanje javnog natje¢aja. Neposredni kontakt se gotovo nikako
ne primjenjuje jer ne osigurava nikakvu zastitu radnika.

Po daytonskom Ustavu, “u Bosni i Hercegovini se primjenjuju prava i slobode
garantirani Europskom konvencijom za zastitu ljudskih prava i temeljnih sloboda
kao i njezinim protokolima. Ovi akti imaju prioritet nad svim drugim zakonima.””

Ustavom Federacije predvideno je da ¢e se osigurati primjena najvise razine
medunarodno priznatih prava, a medu njima su apostrofirana i sljede¢a radna i socijalna
prava;

- na slobodu glede diskriminacije temeljem rase, boje koZe, spola, jezika, vjere
ili uvjerenja, politickih i drugih stavova, nacionalnog ili socijalnog podrijetla;

- na temeljne slobode: slobodu osnivanja i pripadanja sindikatima, slobodu
neudruZivanja i slobodu na rad;

- slobodu na izobrazbu;

- slobodu na socijalnu zastitu;

- slobodu na zdravstvenu zastitu.

4. 2. Oglagavanje slobodnih radnih mjesta

Oglas svakog slobodnog radnog mjesta najéesce se ostvaruje internim oglasom,
javnim oglasom u sredstvima priop¢avanja ili pak oglaSavanjem u privatnoj ili javnoj
sluzbi za zaposljavanje.

23 Dr. N. Tintié, Radni odnosi (II), str. 91,
24 Clanak II., daytonskog Ustava BiH.
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Obvezno raspisivanje javnog oglasa za svako radno mjesto, kako bi ono bilo
dostupno svakom radniku pod jednakim uvjetima, predvideno je u radnom pravu
onih drZava koje Zele imati potpuni uvid u pravilnost pri zaposljavanju.

U ovim zemljama je veliko ograniGenje poslodavaca pri izboru kadrova, §to ima
negativan odraz na njihovu samostalnost i motiviranost da popunjavaju slobodna radna
mjesta. U bivSoj Jugoslaviji svaka potreba za radnicima radi obavljanja odredenih
poslova i zadataka ogla¥avala se javnim sredstvima priopéavanja preko zajednice za
zapo§ljavanje.®

Zajednica za zapo$ljavanje je imala pravo slati drugog radnika s popisa
nezaposlenth prema vlastitim intermnim kriterijima i prioritetima u zapo§ljavanju, a ne
onoga koga bi htio zaposliti poslodavac. To znadi da poslodavac nije imao pravo
izbora, ve¢ su mu rje$enja bila nametnuta.?

Izmedu oglasa i natjetaja postoje stanovite sli€nosti ali i razlike. Natje¢aj se, u
pravilu, raspisuje za radno mjesto od posebnog znacéenja zbog sloZenih poslova, te
posebnih ovlasti, odnosno odgovornosti §to ih imaju osobe na tim radnim mjestima.

Natjedaju je svojstveno obiljeZje - natjecanje, radi moguénosti privlacenja svih
i selekcije u pravcu najboljeg.?

Oglas se raspisuje za manje vazno mjesto, a u ranijim propisima mogao je biti
objavljen i na oglasnoj ploé¢i ureda za zapo§ljavanje, dok natjeaj mora biti objavljen
u sredstvima javnog priopéavanja. Zakonodavac ipak ¢esto pravi izuzeca od obveze
javnog oglasavanja slobodnog radnog mjesta, to su oni slucajevi kada:

- poslodavac zasniva radni odnos sa stipendistom;

- poslodavac u radni odnos prima radnika kojem je preostao radni odnos protiv
njegove volje (prestala potreba za radom kod ranijeg poslodavca);

- obavljanje odredenog posla ne trpi odlaganje;

- se zasniva radni odnos sa sezonskim radnikom koji je prije obavljao poslove u
organizaciji, odnosno kod poslodavca;

- je u drugim slu¢ajevima predvidenim Zakonom o radnim odnosima predvideno

1zuzede.

4, 3. Natjedaj za zasnivanje radnog odnosa

“Natje€aj je tradicionalno sredstvo neposrednog kontakta izmedu poslodavca,
odnosno organizacije i radnika s ciljem zasnivanja radnog odnosa, neposrednog
kontakta koji se uspostavlja na temelju javnog i strogo formalno objavljenog poziva
poslodavca, odnosno organizacije gradanima da sudjeluju u natjeaju uz unaprijed
taksativno nabrojene uvjete.”®

Svaki natjecaj je javni i on nije poziv upuéen odredenoj osobi, ve¢ svakome tko
ispunjava uvjete navedene u natje¢aju. Natjecajem se osigurava veca ucinkovitost

25 Dr. V. Braji¢, Radno pravo, Privredna $tampa, Beograd, 1980., str. 106.
26 Dr. B. Zepié, isto, str. 62.

27 Dr. N. Tintié, Radni odnosi (II), Zagreb, str. 113,

28 Dr, N. Tintié, isto, str. 113.
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privrednih subjekata, te otvarenje radnih mjesta i poslova za druge kategorije
nezaposlenih.?”

Cilj natjecaja je:

1. jednaka dostupnost svakog radnog mjesta pod jednakim uvjetima;

2. omogucavanje boljeg izbora izmedu viSe kandidata (i to istinskom
selekcijom);

3. ostvarivanje zajaméenog prava na rad;

4. ostvarivanje §to veée ucinkovitosti rada na radnom mjestu i poslovima od
osobitog interesa za poslodavca, drzavu i drustvo;

5. ostvarivanje dru§tvenog utjecaja i drustvene kontrole na podrudju pravilnosti
zapoS§ljavanja;

6. provedba ravnopravnosti gradana;

7. postizanje cilja da “pravi ¢ovjek dode na pravo mjesto”.

Natjedaj uvijek mora biti objavljen putem javnih sredstava priopéavanja, a ne
internim sredstvima informiranja organizacije.*

SadrZaj natjecaja:

Svaki natjecaj treba sadrZavati sljedece:

1. naziv radne organizacije, odnosno poslodavca koji ga raspisuje;

2. oznakuradnog mjesta ili posla za popunjenje zbog kojeg se natjecaj raspisuje;

3. rok do koga se mogu podnijeti prijave za natjecaj;

4. uvjete koje mora ispunjavati kandidat i traZene dokumente kojima dokazuje
ispunjavanje svakog pojedinacnog uvjeta;

5. oznaku roka ukojem ée svaki prijavljeni kandidat biti obavijesten o izvrSenom
izboru.

Ponavljanje natje€aja se moze vr$iti kada se nije javio niti jedan kandidat koji
ispunjava uvjete.”

Ovdje se javlja jedno pitanje, §to ako se i na ponovljeni oglas nitko ne javi?
Nastaje pitanje moZe li se unutarnjim razmje$tanjem ili prijamom radnika koji ne
ispunjava uvjete u cijelosti, za rad na tom radnom mjestu, rijesiti to pitanje? Zakon
predvida moguénost prijama i takvog radnika i njegovo rasporedivanje na radno mjesto,
ali na odredeno vrijeme, koje treba odrediti, takoder, ovisno od prirode i karaktera
posla (npr. 6 mjeseci, 1 godinu). Ponavljanje natjecaja je vrlo Cesta zakonska obveza.

Zakonodavac &esto propisuje obvezatan reizbor za radno mjesto, popunjavanje
koje se vr§i natjeGajem.*

Reizbor se vrsi protekom odredena vremena, a najéesce po isteku roka od Cetiri
godine. Time se postiZe konkurentska borba za to radno mjesto i nakon prijama radnika.
Zakon o osnovnim pravima iz radnog odnosa RH (N. N. br. 25/92) predvida obvezno
ponavljanje natjeaja svake &etiri godine, s tim §to drugim zakonom i opéim aktom
moZe biti utvrden kraéi rok. Takoder, i privatni poslodavci raspisuju natjecaj za popunu
odgovarajuceg radnog mjesta kako bi za sebe osigurali kvalitetnog i sposobnog radnika.

2 Dr, B, Zepi, isto, str. 64.
30 Dy, N. Tintié, isto, str. 115,
31 Dr, N. Tintié, isto, str 115.
32 Dr. B. Zepid, isto, str. 64.
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4.4. Zapreke za zasnivanje radnog odnosa

Prije zasnivanja radnog odnosa, zapo¢injanja s radom i rasporedivanja na radno
mjesto potrebno je utvrditi postoje li eventualne zapreke zasnivanja radnog odnosa.
Ta zapreka moZe postojati na strani jednoga ili drugoga subjekta. Zapreke, odnosno
zabrane zasnivanja radnog odnosa, na prvom mjestu bi trebao i mogao utvrditi zakon.»

To ne bi mogao u&initi opéi akt radne organizacije jer je to vezano uz prirodu i
posljedicu zabrane ili zapreke. Opéim aktom radne organizacije ne bi moglo biti
propisano, kao zapreka, ono §to je protivno zabrani diskriminacije, kako je ta zabrana
utvrdena ustavom ili Medunarodnim pravom.

Zapreke zasnivanja radnog odnosa na strani radnika su CeS¢e nego na strani
poslodavca.

A kao najéeséi sludajevi postojanja takve zapreke u teoriji i pozitivnom pravu
pojedinih zemalja javljaju se sljedeéi slu¢ajevi:

1. Zapreka postojanja istodobnog drugog, ve¢ zasnovanog (a neraskinutog),
radnog odnosa s punim radnim vremenom od strane istog radnika.

Zbog same prirode obveze radnika iz zasnovanog radnog odnosa (obveze
osobnog obavljanja rada), kao i radi zastite radnika, nuZno je pravilo da radnik koji se
nalazi u redovnom punom radnom vremenu ne moZe zasnovati drugi radni odnos sve
dok mu ovaj prvi ne prestane. U praksi su ovi slu¢ajevi vrlo rijetki, ali su ipak teoretski
moguéi. Medutim, dva ili viSe radnih odnosa moguéa su i dopustena samo u slu¢aju
da radnik nije zaposlen s punim radnim vremenom, pa sve dok u viSe radnih odnosa
ne postigne puni radni angaZman.*

2. Zapreke inkompatibilnosti istodobnog obavljanja odredene javne funkcije po
osobi koja je u odredenom radnom odnosu.

Za razliku od prethodnog, ovaj sludaj se mnogo &es¢e pojavljuje u praksi.
Pojedinci koji su izabrani na odredene javne funkcije ostaju i dalje na svojim radnim
mjestima i ne Zele ih napustiti. Nema nikakvih zapreka kad oni javnu funkciju obavljaju
na amaterskoj osnovi.

Medutim, postoje brojne javne djelatnosti kao $to su funkcije saborskog
zastupnika, sveudiliSnog profesora i sl., gdje odredeni djelatnik ne mora dolaziti svaki
dan na posao. Tada tu ne postoji moguénost od prekomjernog iscrpljivanja gdje radnik
moze fizicki podnijeti obavljanje dva posla. Ali to dolazi u koliziju i konfrontaciju s
normama radnog i socijalnog prava.

Javni sluzbenik treba sve svoje sposobnosti posvetiti javnoj sluzbi.* Zakonodavci
u mnogim zemljama propisuju inkompatibilnost obavljanja duZnosti suca ustavnog
suda i nekoga drugog profesionalnog posla, tuZitelja i branitelja, zastupnika u
parlamentu i ministra u vladi.

3.Kada je za odredene poslove propisana odredena visa ili dobna granica. Postoje
poslovi za koje zakon o radnim odnosima i drugi posebni zakon zabranjuje zasnivanje
radnog odnosa s osobama mladim ili starijim od propisane dobne granice.

3 Dr. N. Tinti¢, isto, str. 74.
¥ Dr, B. Zepi¢, isto, str. 70.
35 Dr. N. Tintié, isto, str. 76.
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4. Ako radnik ima status korisnika starosne, invalidske ili obiteljske mirovine.

Pod odredenim uvjetima zakonodavci ¢esto dopustaju rad umirovljenika, ali se
u sluaju zasnivanja radnog odnosa s punim radnim vremenom u neodredenom trajanju,
nakon ostvarivanja prava na mirovinu, zaleduje jednovremeno ostvarivanje prava na
mirovinu,

5. Zapreka postojanja odredene kazne, odnosno mjere sigurnosti pravomoéno
izreCene protiv radnika. Te su kazne, odnosno mjere izriitom pravnom normom
predvidene kao zapreka zasnivanja radnog odnosa. I ukoliko je to poslodavcu poznato,
on nece zasnovati takav radni odnos suprotan zakonu, ili ¢e riskirati vlastitu podloZnost
sankcijama.

Postoje slucajevi kada radniku kojem je izredena kazna zatvora, ope legis prestaje
radni odnos na radnom mjestu na kojem je duze ili kraée vrijeme radio.

6. Kada je za odredene poslove u drzavnim ili drugim sluzbama nuZna
odgovarajuca podobnost u smislu da protiv radnika nije pokrenut niti se vodi kriviéni
postupak. Odgovorne drZavne i druge javne poslove mogu obavljati samo osobe koje
nisu kaZnjavane i protiv kojih nije pokrenut kriviéni postupak (npr. u policiji, drzavnoj
upravi i sl.).

7. Ako postoji zakonska zabrana zasnivanja odredenog rodbinskog odnosa.
Ovakva zabrana je poznata kako u na§em pozitivnom pravu, tako i u pravu drugih
zemalja. Kod nekih poslodavaca moZe biti propisana zabrana jednovremenog rada
osoba koje su rodbinski povezane; iako one medusobno ne zasnivaju radni odnos,
ipak ne mogu raditi kod istog poslodavca.

8. Koja drugim zakonom izri¢ito propisana zapreka zasnivanja radnog odnosa,
uvijek je moguca neovisno o tome koliko je opravdana i teoretski prihvatljiva, npr.
zabranjen rad stranih drZavljanja na odredenim poslovima.

Zapreka zasnivanja radnog odnosa moZe biti i na strani poslodavca, odnosno
organizacije. I to kad je privatnom poslodavcu ili organizaciji izreSena zabrana
obavljanja odredene djelatnosti, ili kada bi odnos bio zasnovan s radnikom na veé
popunjeno mjesto, zapreka braka koja moze biti, ali i ne mora postojati izmedu
privatnog poslodavca i radnika a ovisi o imovinsko-pravnom reZimu.

4.5. Nevaljalost radnog odnosa

Radni odnos moZe biti ni§tavan, ne samo u slu¢aju postojanja izridite zakonske
zabrane ve¢ i u drugim slu¢ajevima, kao §to su:

1. zasnivanje viSe radnih odnosa iznad zakonom utvrdenoga punog radnog
vremena,

2. zasnivanje radnog odnosa s osobom mladom od minimalne zakonske granice
ispod koje malodobnici ne mogu biti primljeni u radni odnos,

3. predudivanje odredenih €injenica, davanje laznih podataka ili krivotvorenje
dokumenata, kao $to su lije¢ni¢ka uvjerenja o zdravstvenoj sposobnosti, diplome o
stru¢noj spremi ili koji drugi dokument koji se trazi za dokazivanje posjedovanja
opéih, odnosno posebnih uvjeta za zasnivanje radnog odnosa.

U svim navedenim i drugim zakonom propisanim slu¢ajevima nevaljalosti i
niStavnosti radnog odnosa, kada se utvrde takve okolnosti, radni odnos ¢e prestati.
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Summary

The institution of employment, or rather of the work contract, has a very high importance in our
labour legislation. Article 8 of the Labour Act of the Republic of Croatia says: “Employment is estab-
lished by a work contract.” That means that the work contract has become the main legal basis of
employment. The work contract is a bilateral binding contract between the employce and the employer,
the subject of the contract being the employer’s work, which he is obliged to perform personally for a
definite or indefinite period of time, according to the employer’s instructions, and the employer is obliged
to pay him for the work done. The work contract is made in a written form, or it may be in an oral form
as well, but in the latter case the employer is obliged to give a written confirmation that the contract has
been concluded (Article 228, item 1, point 5).

For an employment to be established the following conditions must exist:

1. parties capable of giving/taking an employment;

2. legally binding agreement between the parties;

3. availability of a vacancy;

4, appropriate procedure has been carried out;

5. the employee has begun his job.

B&H has taken over the former Federal Law on Basic Employment Rights, and it is now in force.
We shall quote Article | of that Law which says: “This law regulates fundamental rights, obligations and
responsibilities of employment, Employment in terms of this Law means a voluntary relation between a
worker and an organisation or employer for performing certain jobs, and for economically appropriate
and responsible use of means, and fulfilment of rights and obligations acquired by work and in connec-
tion with work.”

After recently held first post-war democratic elections in Bosnia and Herzegovina, there began
the process of creating Bosnia and Herzegovina as a state of three peoples and two entities,

So it is a complex state, which just faces the problem of drafting its labour legislation. This
legislation is not comprehensive, consistent and equal on the whole territory now, There remains to be
seen when Bosnia and Herzegovina is going to prepare its labour legislation according to the model of

developed westeuropean democracies.
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