UGOVOR O RADU
I. POJAM UGOVORA O RADU

! – ugovorom o radu zasniva se individualni radni odnos između radnika pojedinca i poslodavca.

- prava i obveze radnika i poslodavca mogu biti uređeni osim ugovorom o radu još i :

1. Pravilnikom o radu

2. Sporazumom RV s poslodavcem

3. Kolektivnim ugvorom

! – minimum prava radnika i poslodavca uređen je odredbama ZR-a

! – poslodavci ponekad, usprkos postojanju svih bitnih elemenata ugovora o radu, s radnicima prividno sklapaju neki drugi ugovor s činidbom rada (npr. Ugovor o djelu/ugovor o nalogu)

→ time žele izbjeći prisline odredbe radnog (i socijalnog) zakonodavstva kojima se štite radnici.

- iz tog razloga je u ZR unesena odredba prema kojoj se u takvoj situaciji „smatra da je to ugovor o radu“.

OBLIK UGOVORA O RADU

! – ugovor o radu sklapa se u pisanom obliku. Ali izostanak pisanog oblika ne utječe na postojanje i valjanost tog ugovora (ta odredba ide u korist radnika) 

Posljedica : javlja se neoboriva presumpcija da je sklopljen ugovor o radu na neodređeno vrijeme i prekršajna odgovornost poslodavca.

Ako poslodavac i radnik nisu sklopili ugovor o radu u pisanom obliku obveza je poslodavca je da radniku :

1. Izda PISANU POTVRDU o sklopljenom ugovoru o radu prije početka rada

2. Uruči primjerak prijave na obvezno mirovinsko i zdravstveno osiguranje u roku od 15 dana od sklapanja ugovora o radu.

- pisani oblik ugovora o radu služi isključivo kao sredstvo lakšeg dokazivanja postojanja radnog odnosa.

II.UGOVORNE STRANE

RADNIK – može biti isključivo fizička osoba. Opći pojam obuhvaća zaposlenika, namještenika, službenika ili drugog radnika.

NAMJEŠTENIK – obavlja pomoćno-tehničke poslove u državnim tijelima

DRŽAVNI SLUŽBENIK – osoba koja u državnim tijelima kao redovito zanimanje obavlja poslove iz djelokruga tih tijela.

Temelj zasnivanja radnog odnosa d.s. nije ugovor o radu, već RJEŠENJE O PRIJEMU U DRŽAVNU SLUŽBU. 
Na njega se primijenjuje poseban propis – Zakon o državnim službenicima, a tek podredno odredbe ZR-a.

POSLODAVAC – osoba koja zapošljava najmanje 1 radnika. Može biti fizička ili pravna osoba za koju radnik u radnom odnosu obavlja određene poslove.

! AGENCIJA ZA PRIVREMENO ZAPOŠLJAVANJE

- kad se javi potreba za privremenim radom, a poslodavac ne želi zasnivanje radnog odnosa stoji mu na raspolaganju zakonska mogućnost da angažira ustupljenog radnika koji je u radnom odnosu sa agencijom za privremenom zapošljavanje.

- riječ je o fleksibilnom sredstvu smanjenja nezaposlenosti.

- Agencija je poslodavac koji ustupa radnika na temelju sporazuma o ustupanju radnika drugom poslodavcu (korisnik) za obavljanje privremenih poslova.

! Postoji odnos između 3 osoba (trostrani odnos) uređen sa 2 ugovora :

1. Ugovor o radu između agencije i radnika

2. Sporazum o ustupanju radnika između agencije i korisnika

- NE postoji ugovorni odnos između korisnika i radnika

- ustupljeni radnik ima pravo na plaću koja nije manja od plaće radnika koji kod korisnika radi na istim poslovima, a ako nema takvih radnika onda od onoga koji radi na sličnim poslovima.

Ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova

- agencija može sklopiti s radnikom na određeno ili na neodređeno vrijeme. Osim uglavaka koje moraju sadržavati i ostali ugovori o radu, njegova je posebnost obveza postojanja slijedećih uglavaka :

1. Da se ugovor sklapa radi ustupanja radnika za privremeno obavljanje poslova kod korisnika
2. Naznaka poslova koje će radnik obavljati

3. Obveze agencije prema radniku u vrijeme kad je ustupljen korisniku.

! Budući da je agencija poslodavac ustupljenom radniku isplata plaće ustupljenom radniku obveza je agencije čak i u vremenu dok radi kod korisnika.

U vremenu kad nije ustupljen korisniku, radnik ima pravo na naknadu plaće u visini prosječne plaće, isplaćene u zadnja 3 mjeseca. Da bi to izbjegla, agencije često sklapaju ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova na određeno vrijeme koje je jednako razdoblju na koje se radnik ustupa korisniku.

III.SLOBODA ZASNIVANJA RADNOG ODNOSA !
Posebnost sklapanja ugovora o radu je ograničenje ugovorne slobode poslodavca pri sklapanju tog ugovora  glade izbora osobe s kojom će zasnovati radni odnos.

→ dok je radnik apsolutno slobodan u izboru poslodavca.
→ apsolutna zabrana sklapanja ugovora o radu odnosi se na osobe mlađe od 15 godina!
Ugovorne strane ugovora o radu ograničene su i u slobodi uređivanja sadržaja svog ugovornog odnosa  

            ↓
ZR ograničava radnika i poslodavca da ugovorom o radu slobodno uređuju svoj ugovorni odnos tako da smiju ugovarati isključivo uvjete rada koji su za radnika POVOLJNIJI od uvjeta određenih ZR-om. 

S druge strane, ugovorne strane kolektivnog ugovora mogu ugovoriti nepovoljnije uvjete rada za radnika od onih određenih ZR-om, ali samo ako ih zakon izričito ovlašćuje na to.
IV.BITNI ELEMENTI RADNOG ODNOSA !

- bitni elementi radnog odnosa su ona obilježja tog pravnog odnosa po kojima se on razlikuje od drugih pravnih odnosa.

1. DOBROVOLJNOST – suglasnost volja pri zasnivanju radnog odnosa, ali i tijekom njegova trajanja

2. OBVEZA OSOBNOG OBAVLJANJA RADA – ne od njegove zamjene ili pomoćnika

3. PODREĐENOST UPUTAMA POSLODAVCA

4. NAPLATNOST – ne postoji nenaplatni radni odnos ; volonterski rad nije radni odnos.

V.SADRŽAJ UGOVORA O RADU

- ugovor o radu jednako kao i potvrda o sklopljenom ugovoru o radu mora sadržavati :

1. STRANKE – prebivalište/sjedište
2. OPIS POSLOVA – mjesto/vrsta rada

3. DATUMI – početak/završetak rada

- ugovor o radu trebao bi sadržavati i slijedeće uglavke ili uputiti na odgovarajuće zakone, druge propise, kolektivne ugovore ili pravilnike o radu koji uređuju ta pitanja :

4. TRAJANJE GODIŠNJEG

5. TRAJANJE RADNOG DANA

6. OTKAZNI ROK

7. PLAĆE

VI.PODJELE UGOVORA O RADU (vrste)

A) Ugovor o radu na neodređeno vrijeme

B) Ugovor o radu na određeno vrijeme

A) Ugovor o radu na neodređeno vrijeme

- sklapanje tih ugovora je pravilo, praksa je međutim drugačija →

Pri sklapanju ugovora o radu na neodređeno vrijeme ugovorne strane NE ODREĐUJU NJEGOV PRESTANAK!!
      ↓
Takav će ugovor trajati sve dok ne prestane na neki od načina određenih zakonom :

- smrću radnika
- kad radnik navrši 65 godina života i 20 godina staža osiguranja

- sporazumom radnika i poslodavca

- dostavom pravomoćnog rješenja o mirovini zbog opće nesposobnosti za rad

- otkazom

- odlukom nadležnog suda

→ radik IMA pravo na otkazni rok i otpremninu
B) Ugovor o radu na određeno vrijeme

- sklapanje tih ugovora trebala bi biti iznimka; praksa je međutim drugačija→
Ugovor o radu na određeno vrijeme sadrži ODREĐENI ili ODREDIVI ROK NA KOJI SE SKLAPA!!

Prestanak ugovora o radu na određeno vrijeme može biti vezan uz određeni DATUM ili DOGAĐAJ(→ mora biti dopušten, ne npr. Kad radnica zatrudni, kad radnik postane član sindikata).

Za sklapanje ovog ugovora mora postojati OPRAVDANI razlog ↔ taj ugovor namijenjen je samo onim radnim odnosima kojih je prestanak unaprijed utvrđen objektivnim razlozima koji su opravdani : 

- rokom

- izvršenjem određenog posla

- nastupanjem određenog događaja

Poslodavac ne smije sklopiti 1 ili više uzastopnih ugovora o radu na određeno vrijeme na temelju kojih se radni odnos na istim poslovima zasniva za neprekinuto razdoblje duže od 3 godina ( prekid kraći od 2 mjeseca ne smatra se prekidom razdoblja od 3 godine).
↓

Iznimke : u slučaju zamjene privremeno nenazočnog radnika ili ako je to zakonom ili kolektivnim ugovorom dopušteno.

Inače, smatra se da je radnik sklopio ugovor o radu na neodređeno vrijeme ↔ tzv. NEOBORIVA presumpcija!

→ radnik NEMA pravo na otkazni rok ni na otpremninu
UGOVORI O RADU NA ODREĐENO VRIJEME ZA STALNE SEZONSKE POSLOVE

- 2001.g. zakonodavac je u ZR unio odredbu o UROVZSSP.

- U slučaju sklapanja tog ugovora obveznik prijave i uplate doprinosa za produženo osiguranje je poslodavac, a inače radnici koji obavljaju sezonske ppslove ako ne žele da dođe do prekida kontinuiteta staža osiguranja sami plaćaju doprinosa (primjenom instituta produženog osiguranja).
- ako radnik neopravdano odbije sklapanje ugovora o radu za obavljanje poslova u narednoj sezoni poslodavac ima pravo od radnika tražiti povrat sredstava za uplaćene doprinose. (pravo na regres!).

Ugovori o radu PREMA DUŽINI RADNOG VREMENA
a) Ugovor o radu s punim radnim vremenom

b) Ugovor o radu s nepunim radnim vremenom

c) Ugovor o radu sa skraćenim radnim vremenom

a) UGOVOR O RADU S PUNIM RADNIM VREMENOM
- ugovori o radu sklapaju se u pravilu s punim radnim vremenom

- puno radno vrijeme u RH iznosi 40 h/tjedno
- zakonom, kolektivnim ugovorom, sporazumom RV ili ugovorom o radu moguće je predvidjeti i kraće trajanje punog radnog vremena.

b) UGOVORI O RADU S NEPUNIM RADNIM VREMENOM

- to je ugovor koji je sklopljen na kraće trajanje od punog radnog vremena.

- u RH je max 39 h/tjedno
- to može biti želja radnik ili rezultat činjenice da određeni poslodavac radnika ne treba u punom radnom vremenu

- takav radnik može biti istodobno u radnom odnosu kod više poslodavaca ( to njegovo pravo ograničeno je zakonskom zabranom utakmice) , ali pritom njegovo ukupno radno vrijeme ne smije premašiti puno radno vrijeme.
- radniku koji ima ugovor o radu s nepunim radnim vremenom pravo na plaću (i staž osiguranja) pripada razmjerno vremenu provedenom na radu.
c) UGOVOR O RADU SA SKRAĆENIM RADNIM VREMENOM

- institut zaštite radnika

- radno vrijeme skraćuje se razmjerno štetnom utjecaju uvjeta rada na zdravlje i radnu sposobnost radnika

- pravo na plaću i druga prava iz radnog odnosa pripadaju tom radniku kao da radi s punim radnim vremenom – ta mu prava pripadaju u PUNOM opsegu.
VII.UVJETI ZA ZASNIVANJE RADNOG ODNOSA
- uvjeti pod kojima se sklapa ugovor o radu mogu biti : opći i posebni.

OPĆI uvjet – ZR predviđa samo 1 opć i uvjet, moraju mu udovoljiti svi radnici :

→ Najniža dob za zasnivanje radnog odnosa je 15 godina.

- postoje određeni poslovi na kojima se ne smije zaposliti čak ni malodobnik stariji od 15 godina i poslovi koje smije raditi samo nakon prethodnog utvrđivanja zdravstvene sposobnosti.

- mlađi od 15 godina → nemaju poslovnu sposobnost, zabranjeno im je sklapanje ugovora o radu.

- stariji od 15 godina → djelomično su poslovno sposobni, mogu sklopiti ugovor o radu samo ako ih na to pismeno ovlasti zakonski zastupnik/skrbnik.

- 18 godina → punoljetnošću se stječe potpuna poslovna sposobnost

                                                       ↓

Međutim, malodobnik će i prije steći potpunu poslovnu sposobnost za sklapanje ugovora o radu ako sklopi brak ili postane roditelj, a stariji je od 16 godina → poslovna sposobnost stječe se odlukom suda.

POSEBNI uvjeti – zahtijevaju se za pojedina radna mjesta. Npr. Stručna sprema, zdravstvena sposobnost, nekažnjavanje, posebna znanja i vještine...

VIII.POSEBNOSTI UGOVORA O RADU PRIPRAVNIKA

PRIPRAVNIK – osoba koja se po prvi puta zapošljava u zanimanju za koje se školovala te se osposobljava za rad.

Pripravnički staž – max 1 godina  t.j. 18 mjeseci (u sudu, odvjetničkom uredu, javnobilježničkom uredu)
- pripravništvo je „opravdani razlog“ za sklapanje ugovora o radu na određeno vrijeme.

- poslodavac može pripravnika privremeno uputiti na rad drugom poslodavcu

- nepolaganje stručnog ispita je „opravdani razlog“ zbog kojeg poslodavac može redovito otkazati ugovor o radu.

Volonterski rad pripravnika – kad ne postoji prilika za zasnivanje radnog odnosa pripravniku može biti u interesu da radi nenaplatno (bez zasnivanja radnog odnosa) na temelju ugovora o volonterskom radu.

Budući da volonter nije radnik na njega se ne primijenjuju odredbe ZR-a o sklapanju ugovora o radu, plaći, naknadi plaće i prestanku ugovora o radu. Ali, volonter jednako kao i radnik ima pravo na zaštitu na radu.

IX.PROBNI RAD

Ugovor o radu može biti sklopljen s probnim radom.

SVRHA probnog rada : provjera radnikovih sposobnosti, ocjenjivanje odgovara li radniku rad na tom radnom mjestu.

- probni rad se može dogovoriti samo na početku radnog odnosa, ne smije trajati duže od max 6 mjeseci.

- u slučaju otkazivanja ugovora o radu u kojem je ugovoren probni rad, otkazni rok iznosi min 7 dana.

- u slučaju neuspjeha probnog rada ugovor o radu može se otkazati samo do isteka probnog roka, a nakon toga samo uz poštivanje odredaba o redovnom i izvanrednom otkazu.

ZABRANA DISKRIMINACIJE, UZNEMIRAVANJA I SPOLNOG UZNEMIRAVANJA U RADNIM ODNOSIMA

Zabrana diskriminacije

Diskriminacija – pravom zabranjeno (nedopušteno) pravljenje razlike → stavljanje u nepovoljniji položaj.
! ZR navodi 17 osobina na temelju kojih je zabranjeno razlikovati osobe : 

- rasa

- boja kože

- spol

- bračno stanje

- imovno stanje

- dob

- vjera

- spolno opredjeljenje...
Diskriminacija na normativnoj razini – kad PROPIS subjektima na koje se primijenjuje daje različita prava polazeći od neke nedopuštene diskriminacije.

Diskriminacija na faktičnoj razini – kad osoba koja primijenjuje pravo, protupravno neku osobu stavlja u nepovoljniji položaj od neke druge osobe ili skupine osoba.
SUBJEKTI diskriminacije – AKTIVNI – koji donose propise

                                                 - koji primijenjuju propise

                               - PASIVNI – radnici 
                                                 - osobe koje traže zaposlenje

IZRAVNA diskriminacija → kad se po nekoj od zabranjenih osnova diskriminacije nekog stavlja, bez opravdanog razloga, u nepovoljniji položaj od drugih osoba u usporednoj situaciji.

NEIZRAVNA diskriminacija → osnova razlikovanja je neka dopuštena osnova (npr. Trajanje radnog vremena, odnosa, rad).                                     ↓
Takva na prvi pogled neutralna i pravno korektna norma, kriterij ili praksa može dovesti ili stvarno dovodi do diskriminacije određene osobe/skupine osoba prema zabranjenoj osnovi diskriminacije.
! IZNIMKE od zabrane diskriminacije :

1. Priroda posla ili uvjeti u kojima se on obavlja npr. Manekenka/maneken za nošenje odjeće, čuvar u zatvoru, pjevač tenor
2. Posebni oblici zaštite određenih skupina osoba. Npr. Zaštita invalida, trudnica, starijih radnika, posebna prava roditelja...

3. Posebne privremene mjere za promicanje i uspostavu ravnopravnosti spolova

ZABRANA UZNEMIRAVANJA I SPOLNOG UZNEMIRAVANJA

UZNEMIRAVANJE – svako neželjeno ponašanje, uzrokovano nekim od temelja diskriminacije koje ima za cilj ili stvarno predstavlja povredu dostojanstva osobe koja traži zaposlenje i radnika, a koje uzrokuje strah ili neprijateljsko, ponižavajuće ili uvredljivo okruženje.

SPOLNO UZNEMIRAVANJE – svako verbalno, neverbalno ili fizičko ponašanje koje ima za cilj ili stvarno predstavlja povredu dostojanstva osobe koja traži zaposlenje i radnika, a koje uzrokuje strah ili neprijateljsko, ponižavajuće ili uvredljivo okruženje.

a) VERBALNO spolno uznemiravanje – nepristojni komentari o nečijim dijelovima tijela, odjeći, pričanje neprimjerenih viceva, zviždanje

b) NEVERBALNO spolno uznemiravanje – stavljanje u radnim prostorijama slika naglašenog seksualnog sadržaja, izlaganje predmeta s neprimjerenim sadržajem

c) FIZIČKO spolno uznemiravanje – neželjeni fizički dodiri (pipkanje, grljenje, ljubljenje i sl.)

Obveze poslodavca u svezi sa zaštitom radnika od uznemiravanja i spolnog uznemiravanja

Pod zaštitom dostojanstva radnika ZR razumije zaštitu radnika od uznemiravanja i spolnog uznemiravanja. Poslodavac je dužan rad organizirati na način koji ne dovodi do uznemiravanjna i spolnog uznemiravanja radnika.

- poslodavac je dužan poduzeti i PREVENTIVNE mjere (npr.osigurati radnicima M/Ž svlačionice, WC) radi sprečavanja u/su.
                                                              ↓
Obveza poslodavca da kod njega zaposleni radnicima jasno stavi na znanje da se neće dopuštati u/su radnika.

Pored toga poslodavac je dužan poduzimati i druge mjere npr. Informirati i obrazovati radnike s ciljem sprečavanja u/su.

- poslodavcu koji zapošljava više od 20 radnika nametnuta je obaveza : 

1. Donošenja PRAVILNIKA O RADU kojim se uređuje postupak i mjere za zaštitu dostojanstva radnika

2. Imenovanja POVJERLJIVOG SAVJETNIKA koji prima i rješava pritužbe vezane uz zaštitu dostojanstva radnika. On u neformalnom postupku koji se provodi unutar poduzeća treba radnicima pomagati u rješavanju njihovih problema u svezi u/su.

Međutim, ZR nije odredio rok u kojem poslodavac mora imenovati P.S. što je ozbiljni nedostatak.

- Postupak koji provodi povjerljivi savjetnik pokreće se PRITUŽBOM radnika. U pravilu radnik je dužan zaštitu od u/su prije svega tražiti od poslodavca (t.j.od p.s. koji djeluje u poslodavčevo ime)

- Traženje zaštite od poslodavca, u pravilu je pretpostavka za traženje sudske zaštite od u/su.

IZNIMKA: ako postoje okolnosti zbog kojih nije opravdano očekivati da će poslodavac zaštititi dostojanstvo radnika radnik nije dužan dostaviti pritužbu poslodavcu, već je ovlašten neposredno tražiti sudsku zaštitu.

Međutim, ako zbog u/su prekida rad dužan je o podnošenju tužbe obavijestiti poslodavca u roku od 8 dana od dana prekida rada.
- poslodavcu i povjerljivom savjetniku ZR određuje i kratak rok za ispitivanje osnovanosti pritužbi radnika i poduzimanje mjera za otklanjanje u/su.

- pritužba radnika mora se ispitati i odgovarajuće mjere se moraju poduzeti u roku od max 8 dana od dana dostave pritužbe (taj rok može biti određen kolektivnim ugovorom, sporazumom RV i poslodavca, pravilnikom o radu).

Radnik koji je u/su ima pravo PREKINUTI RAD u 2 slučaja :

1. Ako procijeni „da nije opravdano očekivati da će poslodavac zaštititi dostojanstvo radnika pa radnik bez prethodnog obraćanja poslodavcu neposredno podnosi tužbu nadležnom sudu.

2. Ako radnik procijeni da poslodavac nije poduzeo mjere za sprečavanje u/su ili da su poduzete mjere očito neprimjerene.
                         ↓
Radnik koji se koristi pravom na prekid rada mora u roku od 8 dana od dana prekida nadležnom sudu podnijeti TUŽBU (radi se o posebnom postupku kad radnik odluči prekinuti rad pa je zato rok za tužbu s 15 dana skraćen na 8 dana).

Radnik za vrijeme prekida ima pravo na NAKNADU PLAĆE u visini kao da je radio ali NE :

1. Ako radnik koji je prekinuo rad nije u roku od 8 dana podnio tužbu

2. Ako radnik koji je prekinuo rad nije u roku od 8 dana obavijestio poslodavca o neposrednom podnošenju tužbe

U tim slučajevim poslodavac NIJE dužan isplatiti radniku naknadu plaće.
! TERET DOKAZIVANJA

U sporovima u svezi sa zaštitom dostojanstva radnika (u/su) teret dokazivanja isključivo je na poslodavcu.

Pravilo o podjeli tereta dokazivanja (prebacivanju tereta dokazivanja s radnika na poslodavca)

→ na početku radnog antidiskriminacijskog spora teret dokazivanja je na diskriminiranom radniku.

→ako radnik dokaže da postoji opravdana sumnja da je diskriminiran, teret dokazivanja prebacuje se na poslodavca te je on dužan dokazati da sporne odluke ili postupci nisu bili diskirminirajući.

‼‼ U sporovima koji se odnose na zaštitu dostojanstva radnika teret dokazivanja isključivo je na poslodavcu.

To znači da u tim sporovima tužitelj (radnik) može samo tvrditi da je uznemiravan ili spolno uznemiravan, a na poslodavcu je teret dokazivanja da to nije točno.

Radnik čak ne mora učiniti vjerovatnim da postoji opravdana sumnja da je u/su. Ipak, logično je da radnik treba iznijeti činjenice na kojima temelji tužbu.

POSEBNA RADNOPRAVNA ZAŠTITA MALODOBNIKA, ŽENA I OSOBA SMANJENIH RADNIH SPOSOBNOSTI

Ustavom RH utvrđeno je da mladež, majke i invalidne osobe imaju pravo na osobitu zaštitu na radu.

POSEBNA RADNOPRAVNA  ZAŠTITA MALODOBNIKA

- posebna zaštita malodobnim radnicima osigurava se pri :

1. Zasnivanju, uvjetima i prestanku radnog odnosa

2. Organizaciji i određivanju radnog vremena

3. Određivanju odmora

4. Određivanju novčanih kazni za prekršaj poslodavca koji ne poštuje odredbe o radnopravnoj zaštiti malodobnika

ZASNIVANJE radnog odnosa : 
Malodobnik stariji od 15 godina poslovno je sposoban za sklapanje ugovora o radu ako ga za to ovlasti njegov zakonski zastupnik

U slučaju spora između malodobnika i z.z. o davanju ovlasti za sklapanje ugovora o radu, odlučuje tijelo nadležno za poslove socijalne skrbi vodeći računa o interesima malodobnika.

Ako je malodobniku postavljen skrbnik on je ovlašten za davanje ovlasti za sklapanje ugovora o radu malodobnika, ali tek nakon prethodno pribavljenog odobrenja tijela nadležnog za poslove socijalne skrbi.

Prema Pravilniku o poslovima na kojima se ne smije zapoliti malodobnik i o poslovima na kojima može raditi samo nakon prethodnog utvrđivanja radne sposobnosti malodobnik radi zaštite zdravlja i razvoja NE SMIJE raditi na:

1. Poslovima s posebnim uvjetima rada

2. Osobito teškim poslovima i za zdravlje štetnim poslovima

A radi zaštite morala u :

1. Kockarnicama

2. Diskoklubovima

3. Noćnim barovima

- u tim slučajevima zakonski zastupnik može raskinuti radni odnos u ime malodobnika.
PRESTANAK radnog odnosa :

Inspektor rada 
→ na poticaj : malodobnika, njegova roditelja (skrbnika), radničkog vijeća ili sindikata

Ako posumnja da poslovi koje obavlja malodobnik ugrožavaju njegovo zdravlje može zahtijevati od poslodavca da uputi malodobnika na zdravstveni pregled na svoj trošak.
↓

→ na temelju nalaza i mišljenja ovlaštenog liječnika može zabraniti rad malodobnika na određenim poslovima
↓

Tada je poslodavac dužan ponuditi malodobniku sklapanje ugovora o radu za obavljanje drugih odgovarajućih poslova, a ako takvih poslova nema može mu otkazati redovitim otkazom (osobno uvjetovanim).

ODREĐIVANJE I ORGANIZACIJA RADNOG VREMENA

- države članice EU – max 8h/dan, 40h/tjedno

                                - zabrana noćnog rada 22 – 6 h

RH – apsolutno je zabranjen – prekovremeni rad

                                               - zabrana u preraspodijeljenom radnom vremenu
       – relativno je zabranjen – noćni rad

                    ↓                        ↓

  u  industriji                              izvan industrije
     19 – 7                                         20 – 6 
→ noćni rad malodobnika je zabranjen osim ako je takav rad potreban zbog više sile, ministar nadležan za rad može privremeno odlukom ukinuti zabranu noćnog rada malodobnika u slučaju ozbiljne opsnosti radi zaštite nacionalnih interesa.

GODIŠNJI ODMOR :

Godišnji odmor malodobnog radnika traje min 24 radna dana!

ODREĐIVANJE NOVČANIH KAZNI ZA PREKRŠAJ POSLODAVCA :

- prekršaj poslodavca prema malodobnicima smatra se najtežim prekršajem poslodavca :

Ako ih zaposli na poslovima gdje ne smije

Ako zaposli osobu mlađu od 15 godina.

- novčana kazna za prekršaje poslodavca prema malodobnom radniku određuje se u dvostrukom iznosu (x2!).

! POSEBNA RADNOPRAVNA ZAŠTITA ŽENA

Možemo je podijeliti na :

1. Opću zaštitu žena (koja se odnosi na zaštitu od obavljanja određenih poslova/u određenom razdoblju)

2. Zaštitu žena za vrijeme trudnoće 

3. Zaštitu u svezi s njegom i odgojem djece

OPĆA ZAŠTITA :

1. Od obavljanja određenih poslova  *1

2. Od noćnog rada *2

3. Od zabrane poslodavcu da traži bilo kakve podatke o ženinoj trudnoći ili da odbije zaposliti trudnu ženu ili da je zbog trudnoće rasporedi na druge poslove ili prekine radni odnos

4. Utvrđena obvezom poslodavca da za jednak rad i rad jednake vrijednosti isplati jednaku plaću i ženi i muškarcu

*1 Žena ne smije obavljati :

- osobito teške poslove

- poslove pod zemljom ili vodom

- poslove koji ugrožavaju njezin život ili zdravlje

→ ministar nadležan za rad uz suglasnost ministra nadležnog za zdravstvo posebnim pravilnikom utvrdio je koji su to poslovi

→ zabrana rada žena pod zemljom ne odnosi se na žene :

- koje obavljaju vodeće poslove

- koje obavljaju poslove zdravstvene zaštite i socijalne skrbi

- studentice i pripravnice koje tijekom školovanja ili stručnog osposobljavanja moraju dio vremena provesti u podzemnim dijelovima rudnika

*2 ZR u određenim slučajevima predviđa apsolutnu zabranu noćnog rada, a u određenim relativnu zabranu.

Apsolutna zabrana – trudnice, majke do 2.godine života djeteta, samohrane majke do 3.godine života djeteta

Relativna zabrana – žene u industriji, iznimno mogu raditi noću ako je takav rad prijeko potreban zbog više sile ili sprečavanja kvara na sirovinama → poslodavac o takvom radu mora obavijestiti inspekciju rada u roku od 24 sata → inspekcija rada može zabraniti takav rad ako ocijeni da on nije prijeko potreban.
Zaštita žena za vrijeme TRUDNOĆE: 

1. Pri zasnivanju radnog odnosa

2. Od premještaja na druge poslove
3. Od nepovoljnog rasporeda radnog vremena
4. Od prestanka radnog odnosa

1.zaštita pri ZASNIVANJU radnog odnosa

- poslodavac pri sklapanju ugovora o radu ne smije tražiti od radnika podatka koji nisu u neposrednoj vezi s radnim odnosom ali ako ih ipak zatraži na takva pitanja ne mora odgovoriti.
- ako poslodavac ipak zatraži podatke o ženinoj trudnoći odgovarat će za težak prekršaj

- ako odbije zaposliti trudnu ženu odgovarat će za najteži prekršaj

→ trudnoća žene je u neposrednoj vezi s radnim odnosom, jedino ako bi trudnica željela zasnovati radni odnos na radnom mjestu na kojima trudnica ne smije raditi na temelju posebnog pravilnika x19 pa u slučaju zasnivanja radnog odnosa na nekom od tih radnih mjesta poslodavac može tražiti podatke o ženinoj trudnoći, npr.vatrogasci.
Zaštita od PREMJEŠTAJA na druge poslove

- ako žena ne radi na nekom Pravilnikom utvrđenom poslu na kojem ne smije raditi trudnica će biti premještena na druge poslove na temelju njezina osobnog zahtjeva ili po odluci poslodavca ako to zahtijeva njezino zdravstveno stanje koje je utvrdio ovlašteni liječnik, a ako žena radi na takvom poslu nema potrebe za liječnikovim utvrđenjem, već je dovoljno da žena obavijesti poslodavca da je trudna te po potrebi o tome priloži i dokaz ovlaštenog liječnika.

Privremeni premještaj poslodavac mora opozvati čim zdravstveno stanje žene dopusti njezin povratak na poslove na kojima je radila prije premještaja. Za vrijeme premještaja trudnica ostvaruje plaću koja je za nju povoljnija.

- trudnica koja radi kod poslodavca koji zapošljava 5 ili manje radnika pa je zbog toga ne može privremeno rasporediti na druge poslove ostvarit će pravo na „dopust uz naknadu plaće prema posebnim propisima“.

- u slučaju kad poslodavac zapošljava više od 5 radnika, a na poslovima na kojima bi mogao rasporediti trudnicu (koja više ne može raditi na svojim dotadašnjim poslovima) radi drugi radnik, ako ovlašteni liječnik ne utvrdi da je nastupila osnova za priznavanje prava na novčanu naknadu po propisima (čl.31) zdravstvenog osiguranja.

- poslodavac će trudnici biti dužan isplaćivati naknadu plaće cijelo vrijeme do početka korištenja prava na rodiljni dopust.

Zaštita od NEPOVOLJNOG RASPOREDA radnog vremena

- poslodavac ne može tražiti od trudnice da radi :

1. u preraspodijeljenom radnom vremenu

2. duže od punog radnog vremena

3. noćni rad

- osim ako ona dobrovoljno dade pisanu izjavu o pristanku na takav rad         
Zaštita od PRESTANKA radnog odnosa
- za vrijeme trudnoće i 15 dana nakon prestanka trudnoće poslodavac ne može otkazati ugovor o radu sklopljen na neodređeno radno vrijeme.
 - time se željelo otkloniti bilo kakav stres koji bi mjerom poslodavca mogao štetno utjecati na zdravlje trudnice.

→ takvu zaštitu nema ako je riječ o stečaju          
Zaštita neposredno prije i poslije ROĐENJA DJETETA                                          
Dopust u vezi s rođenjem djeteta dijelimo na :

   OBVEZNI             i                  DODATNI 

          ↓                           ↓
u minimalnom                              u punom
     trajanju                                     trajanju
28 dana prije                             (45) 28 dana prije
42 dana poslije                            6 mjeseci poslije
Zaštita u svezi s NJEGOM i ODGOJEM DJETETA : 

Možemo je podijeliti na :

1. Dodatni dopust

2. Pravo na rad sa skraćenim radnim vremenom

3. Stanku za dojenjenje djeteta

4. Prava posvojitelja

5. Prava roditelja djeteta s težim smetnjama u razvoju

6. Pravo na mirovanje radnog odnosa

1.-5. → pravo na novčanu naknadu

6.→ nema prava na novčanu naknadu

Pravo na  DODATNI DOPUST
Nakon isteka prava na obvezni rodiljni dopust, pravo na dopust s njegom i odgojem djeteta traje do 1.godine djetetova života, a u slučaju rođenja blizanaca, trećeg i svakog slijedećeg djeteta do 3.godine djetetova života.

- sa dodatnim dopustom može se koristiti i djetetov otac ako se roditelji tako dogovore.

U cilju poticanja očeva na korištenje rodiljnog dopusta ZR predviđa da se rodiljni dopust produžava za 2 mjeseca ako djetetov otac koristi rodiljni dopust min 3 mjeseca. Ta dodatna 2 mjeseca može iskoristit ili mama ili tata.
→ pravo na naknadu plaće, osim u slučaju kad se služi pravom na mirovanje radnog odnosa
Pravo na rad sa SKRAĆENIM vremenom

a)  kao alternativno pravo, umjesto dodatnog dopusta, jedan od roditelja može se koristiti pravom na rad sa skraćenim radnim vremenom (do 1.g.t.j.3g-blizanci)

- otac se tim pravom može koristiti samo ako majka radi puno radno vrijeme

b) Pravo na rad sa skraćenim radnim vremenom ima jedan od roditelja od 1.-3. God života djeteta ako je djetetu potrbna pojačana briga i njega.

STANKA za DOJENJE dijeteta

- radnica tijekom rada u punom radnom vremenu može koristiti stanku za dojenje dijeteta do 1 god 2xdnevno po 1 sat
- u vremenu odsutnosti s rada zbog korištenja prava na stanku za dojenje dijeteta ima pravo na naknadu plaće.

Prava POSVOJITELJA ili osobe koja se skrbi o dijetetu

Ako dijete koje se posvaja u dobi do koje se priznaje pravo roditelja na dopust, jednom od posvojitelja priznat će se prava koje može prema odredbama ZR-a ostvariti roditelj dijeteta s time da ostvaruju pravo na : dopust u trajanju koje nije kraće od 270 dana (min 9 mjeseci).

Pravo na MIROVANJE radnog odnosa

- do 3 god djetetova života može ostvariti jedan od roditelja nakon isteka dopusta u vezi s rođenjem i njegom djeteta (od 1. do 3. god) 
- razdoblje mirovanja uračunat će se u mirovni staž osiguranja samo ako je imao svojstvo osiguranika produženog mirovinskog osiguranja te je za to razdoblje platio doprinos za takvo osiguranje.

Prava roditelja dijeteta s TEŽIM SMETNJAMA u razvoju

1. Pravo na dopust

2. Pravo na rad sa skraćenim radnim vremenom

3. Pravo na povoljnije uvjete rada

Ad.1. jedan od roditelja ima pravo korištenja dopustom do 7.godine života dj.
Ad.2.Umjesto dopusta, jedan od roditelja može se koristiti pravom na rad sa skraćenim radnim vremenom (polovinu radnog vremena) → alternativno

Pravo na rad sa 1/2 punog radnog vremena može ostvariti jedan od roditelja i nakon prestanka prava na dopust. Kao i roditelj punoljetnog dijeteta ako je tjelesno ili mentalno oštećenje nastalo prije dijetetove punoljetnosti.

- ta prava neće se priznati t.j. obustavit će se ako je dijete stalno smješteno ili tjedno boravi svakodnevno duže od 8 sati u ustanovi socijalne skrbi, zdravstva ili prosvjete (iznimno, roditelj koji sam živi s djetetom, a koji je obvezan raditi drugu smjenu ostvarit će pravo na rad sa skraćenim radnim vremenom iako to dijete boravi u ustanovi socijalne skrbi, zdravstva ili prosvjete duže od 8 sati.

- poslodavac radniku koji se koristi pravom na rad sa skraćenim radnim vremenom ne može narediti : 

-  rad noću

- prekovremeni rad

- preraspodijeliti radno vrijeme

→ to je apsolutna zabrana. Može promijeniti mjesto rada ako radnik pristane na to.
POSEBNA ZAŠTITA RADNIKA SMANJENIH RADNIH SPOSOBNOSTI

- osobama smanjenih radnih sposobnosti smatraju se radnici kod kojih je radna sposobnost smanjena zbog :

- starosti

- invaliditeta

- profesionalnih bolesti

- bolesti

- drugih razloga utvrđenih posebnim kolektivnim ugovorom

Zaštita osoba smanjenih radnih sposobnosti zbog STAROSTI
- poslodavac radniku starijem od 60 godina života / 55 g. radnici može otkazati samo uz prethodnu suglasnost radničkog vijeća.

                                                 ↓ 

Poslodavac kod koga se prema ZR-u može utemeljiti RV, ali ono nije utemeljeno, već je njegove funkcije preuzeo sindikat mora navedenu suglasnost zatražiti od sindikalnog povjerenika.

Ako se RV/SP u roku od 8 dana ne izjasne o prijedlogu smatra se da je suglasnost dana.
Međutim, ako oni uskrate suglasnost poslodavac može tražiti u roku od 15 dana da tu suglasnost nadomjesti sudska ili arbitražna odluka.

Zaštita osoba smanjenih radnih sposobnosti zbog INVALIDNOSTI
- pod osobama s invaliditetom misli se na radnike kod kojih je ovlaštena osoba ili nadležno tijelo utvrdilo da postoji :
1. Profesionalna nesposobnost za rad (ozljeda na poslu, prof.bolest)

2. Neposredna opasnost od nastanka invalidnosti

PROF.NESPOSOBNOST za rad – postoji kad je radnikova sposobnost trajno smanjena za više od ½ prema radniku tjelesno i psihički zdravom iste ili slične naobrazbe i sposobnosti.

NEPOSREDNA OPASNOST od nastanka INVALIDNOSTI - postoji kod radnika kod koj+ga je ovlašteni vještak utvrdio da ga je iz preventivnih razloga potrebno premijestiti na drugo radno mjesto, jer pri obavljanju njegova posla uvjeti rada utječu na njegovo zdravstveno stanje i radnu sposobnost u tolikoj mjeri da postoji opasnost od nastanka invalidnosti.
1. Takvom radniku poslodavac mora u pisanom obliku ponuditi drugi posao (za koji je sposoban i obavljanjem kojeg neće dalje ugrožavati zdravlje i radnu sposobnost) te je dužan poduzeti sve što je u njegovoj moći (npr.prilagoditi radno mjesto) da bi se radniku omogućilo nastavak rada na odgovarajućim poslovima

2.ako poslodavac ne može pronaći odgovarajući posao, a poduzeo je sve što je u njegovoj moći može mu otkazati samo uz prethodnu suglasnost radničkog vijeća / sindikata / službe za zapošljavanje / sudske ili arbitražne odluke.

- radnik kojeg poslodavac ne može rasporediti na druge poslove te mu otkazuje redovitim otkazom (osobno uvjetovanim), a kod kojeg je prof.nesposobnost za rad nastala iz profesionalnih razloga (ozljeda na radu ili prof.bolešću) ima pravo na OTPREMNINU u dvostrukom iznosu
- radnik kojeg poslodavac rasporedi na drugo radno mjesto ostvarit će pravo na „DJELOMIČNU“ invalidsku mirovinu pa će uz plaću (novog radnog mjesta) imati i mirovinu (u smanjenom iznosu)

Zaštita radnika smanjenih radnih sposobnosti zbog BOLESTI
- privremenu spriječenost za rad utvrđuje ovlašteni liječnik

- radnik bi trebao što prije, a najkasnije u roku od 3 dana obavijestiti poslodavca o njezinu nastupanju i očekivanom trajanju.

- privremena nesposobnost za rad uzrokovana bolešću ili ozljedom i radnikova privremena nenazočnost za rad neopravdani su razlog za otkaz.

- novčana naknada kod privremene nesposobnosti za rad u pravilu – u prva 42 dana – isplaćuje poslodavac (na teret svojih sredstava bez obzira na razlog smanjenja radne sposobnosti).
RADNO VRIJEME

1. PUNO RADNO VRIJEME – preraspodijela radnog vremena

                                          - noćni rad

                                          - jednokratno radno vrijeme

                                          - dvokratno radno vrijeme

                                          - rad u smjenama

2. PREKOVREMENI RAD

3. SKRAĆENO RADNO VRIJEME – trajno

                                                    - privremeno

                                                    - povremeno

4. NEPUNO RADNO VRIJEME

5. FLEKSIBILNO RADNO VRIJEME
PUNO RADNO VRIJEME

→ max 40 h/tjedno, gornja granica ZR-a, ali zakonom, kolektivnim ugovorom, sporazumom poslodavca i RV ili ugovorom o radu kao puno radno vrijeme može biti određeno i vrijeme kraće od 40 h.

PRERASPODJELA radnog vremena

- institut koji značajno utječe na fleksibilnost rada jer omogućuje da se u određenom razdoblju tijekom godine radi duže, ali zato u drugom razdoblju tijekom godine radi duže, ali zato u drugom kraće ili da se uopće ne radi (npr.u graditeljstvu)

- „ako to zahtijeva narav posla“!

Npr.zbog prirode djelatnosti – u poljoprivredi, turizmu, ugostiteljstvu...

- organizacija rada – izrada završnog proračuna

- mogućnost preraspodjele radnog vremena mora biti predviđena kolektivnim ugovorom ili sporazumom poslodavca s RV.

- ako nije, poslodavac mora, da bi smio provesti preraspodjelu zatražiti suglasnost inspektora rada koji suglasnost može dati najduže za razdoblje kalendarske godine.

- od rada u preraspodjeli radnog vremena određeni radnici uživaju zaštitu
a) Relativnu zaštitu – trudnice

                             - majke s djetetom do 3.godine života

                             - samohrani roditelji do 6.godine života djeteta

→ jer poslodavac može tražiti da rade u PRV samo oni ako daju pisanu suglasnost za takav rad.

b) Apsolutnu zaštitu – malodobni radnici

- PRV ne smije biti duže od 52 h/tjedno(max!), a za poslove sezonske naravi max 60 h/tjedno

NOĆNI RAD

- vrijeme rada 22-6 , u poljoprivredi 22-5

- razdoblje noćnog rada nije moguće mijenjati pravilnikom o radu niti ugovorom o radu.

→ relativna zabrana : 
                     Malodobni radnici

                 ↓                     ↓
  19 – 7                           20 – 6 
u industriji                   izvan industrije

- zabranu noćnog rada malodobnika u slučaju ozbiljne opasnosti ili radi zaštite nacionalnih interesa može privremeno odlukom ukinuti ministar nadležan za rad.

                                      Žene

                    ↓                         ↓
žene koje rade u industriji                      - trudnica

u slučaju opasnosti i radi                       - majka s djetetom do 2 g
zaštite nac.interesa mogu                      - samohrana majka s dijetetom do 3.god

biti izuzete od zabrane                           → mogu biti izuzete od zabrane noćnog rada 
noćnog rada ako to odobri                          samo ako to same zatraže
ministar nadležnog za rad

→ apsolutna zabrana : roditelji djece s težim smetnjama u razvoju, ako po toj osnovi rade skraćeno radno vrijeme

Prije donošenja odluke o noćnom radu, poslodavac se mora savjetovati s RV.

Za rad noću radnik ima pravo na uvećanu plaću (30-35%).
JEDNOKRATNO RADNO VRIJEME
a) Kruto radno vrijeme – fiksno određen početak i završetak radnog vremena

b) Promijenjivo radno vrijeme – određuje se najčešće u dijelu procesa rada određenih djelatnosti samo za pojedine radnike,a ne za sve. Npr. novinari, snimatelji...
c) Klizno radno vrijeme – nije moguće provesti u svim djelatnostima (utjecalo bi na smanjenje prometnih gužvi). Može biti utvrđeno kolektivnim ugovorom, sporazumom poslodavca i RV ili odlukom poslodavca.

DVOKRATNO RADNO VRIJEME

-npr.u uslužnim i trgovačkim djelatnostima.

Radnici koji rade u DRV u nepovoljnijem su položaju od radnika koji rade u bilo kojem obliku jednokratnog radnog vremena pa čak i od radnika koji rade u smjenama jer troše dvostruko više vremena i novca potrebnih za dolazak na posao i odlazak s posla.

RAD U SMJENAMA

- u djelatnostima u kojima se proces rada odvija bez prekida. Može se organizirati u 2,3 ili 4 smjene
PREKOVREMENI RAD

- rad duži od punog radnog vremena, max 10 h/tjedno
- kad poslodavac dođe u izvanrednu situaciju. Npr.viša sila, povećani opseg rada

- zakonodavac obvezuje poslodavca da o prekovremenom radu obavijesti inspektora rada u slučaju da :

1.  prekovremeni rad određenog radnika traje duže od 4 tjedna neprekinuto ili više od 12 tjedana u godini
2. ako prekovremeni rad svih radnika prelazi 10% ukupnog radnog vremena u određenom mjesecu.

Relativna zaštita : trudnice

                             majke s djetetom do 3 godine života 

                             samohrane majke s dijetetom do 6.g 

→ uz pismeni pristanak

Apsolutna zaštita : - malodobni radnici

                             -  radnici koji rade na poslovima na kojima je radno vrijeme            

                                skraćeno  zbog štetnih uvjeta rada 
                              - radnici koji rade skraćeno radno vrijeme zbog njege teže              

                                hendikepiranog dijeteta

SKRAĆENO RADNO VRIJEME

- razlog za rad sa skraćenim radnim vremenom je na radniku

- posebna mjera zaštite na radu

- razlozi za skraćivanje radnog vremena mogu biti:

1. trajni

2. privremeni

3. povremeni

TRAJNO- skraćeno radno vrijeme – zbog uvjeta rada

- na poslovima na kojima nije moguće, uz primjenu ostalih mjera zaštite na radu zaštititi radnika od štetnih utjecaja posla.

- radno vrijeme se treba skratiti RAZMJERNO štetnom utjecaju rada na zdravlje radnika

Poslovi na kojima se treba skratiti radno vrijeme te trajanje radnog vremena na takvim poslovima utvrđuju se kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu. Ako tim pravnim izvorima nije utvrđeno, ministar nadležan za rad donijet će pravilnik kojim će urediti ta pitanja.

PRIVREMENO- skraćeno radno vrijeme

Pravo na rad s privremeno skraćenim radnim vremenom može ostvariti :
- jedan od roditelja dijeteta s teškim smetnjama u razvoju do 7.god (umjesto tog prava može se koristiti pravom na dopust) →alternativno (str.167, 128)

- nakon 7.god života dijeteta jedan od roditelja ima pravo raditi skraćeno radno vrijeme i to ½ punog radnog vremena ako je do teškog tjelesnog ili mentalnog oštećenja dijeteta došlo prije punoljetnosti odnosno do završetka redovitog školovanja – ne alternativno
POVREMENO – skraćeno radno vrijeme

- radnica nakon proteka obveznog rodiljnog dopusta i do navršene 1. t.j. do 3. godine dijetetova života. 
To pravo može ostvariti i dijetetov otac ako : majka za to vrijeme radi puno radno vrijeme, umre, napusti dijete ili je zbog drugog važnog razloga onemogućena brinuti se o dijetetu.
- nakon što dijete navrši 1 godinu, jedan od roditelja ima pravo raditi ½ radnog vremena do 3 godine ako je dijetetu potrebna pojačana skrb i njega.

NEPUNO radno vrijeme

- max 39 h/tjedno
- razlog za rad u NRV je rezltat objektivnih potreba poslodavca

‼‼ Ako je za stjecanje određenih prava važno prethodno zasnivanje radnog odnosa s istim poslodavcem, razdoblje rada u nepunom radnom vremenu smatrat će se radom u punom radnom vremenu.

- radnik ostvaruje plaću ovisno o vremenu provedenom na radu i rezultatima rada.

- Radi ublažavanja prepreka prilikom sklapanja radnog odnosa s nepunim radnim vremenom, poboljšan je položaj radnika koji rade NRV samo s jednim poslodavcem tako da ta kategorija osiguranika može ostvariti pravo na starosnu mirovinu kad navrši potrebne godine života (65,60 i 15 godina provedenih u osiguranju bez obzira na to koliko zapravo imaju ostvarenog mirovinskog staža koji se kao uvjet za priznavanje prava na starosnu mirovinu traži u ostalim slučajevima).
Mirovinski staž nije samo institut o kojem u pravilu ovisi stjecanje prava na mirovinu, već o njemu ovisi i visina mirovine. (str.174)

„ ostvarit će pravo na starosnu mirovinu, ali je pitanje koje će životne troškove s iznosom imovine moći podmiriti jer će visina te mirovine biti određena prema 5 godina mirovinskog staža te neće biti dostatna za pokriće ni troškova stanovanja.)
- pogodno je za : radnice s malom djecom, radnike pred mirovinom

- u RH se malo koristi (RH – 8,7% ; Češka – 5% ; Bugarske – 3% ; Nizozemska – 45%)

FLEKSIBILNO RADNO VRIJEME

- dolazi do primjene na izdvojenim mjestima rada (najčešće kod kuće)

- institut je uveden izmjenama ZR-a od 2003.

- o svakom sklopljenom ugovoru o radu na izdvojenom mjestu rada poslodavac je dužan u roku od 15 dana od njegova sklapanja obavijestiti inspektora rada.

PRAVO RADNIKA NA ODMORE, DOPUSTE I PRAZNIKE

Slobodno vrijeme dijeli se s obzirom na razloge zbog kojih se radnici oslobađaju obveze rada na :

1. odmore

2. dopuste

3. praznike

Slobodno vrijeme (osim vremena provedenog na neplaćenom dopustu) radnicima se priznaje u radni staž, a time i u staž osiguranja kao dio mirovinskog staža.
ODMOR

- s obzirom na razdoblja korištenja, odmore možemo podijeliti na :

1. stanka – odmor unutar jednog radnog dana

2. dnevni odmor – odmor unutar 2 radna dana

3. tjedni odmor – odmor nakon određenog broja dana provedenih na radu

4. godišnji odmor – odmor nakon određenog broja mjeseci provedenih na radu

PRAVO NA STANKU

- min 30 minuta → radnici koji rade min 6 sati dnevno

- ovisi o tome kako je to pravo normirano autonomnim izvorima jer je zakonom određen samo minimum tog prava

- vrijeme odmora za vrijeme stanke uračunava se u radno vrijeme

Pravilnik – rad s računalom –  stanka svakih 1 sat – 5 min

               - prenošenje tereta – stanka svakih 55 min – 5 min

PRAVO NA DNEVNI ODMOR

- DO priznaje se radnicima između 2 uzastopna radna dana
- bitan je za otklanjanje umora radnika, očuvanje njegove radne snage, a time utječe i na sigurnost na radu

- min 12 sati neprekidno, a na sezonskim poslovima min 10 sati neprekidno

- poslodavac bi trebao poticati aktivno korištenje dnevnim odmorom organiziranjem rekreacijskih vježbi, sportskih aktivnosti...

PRAVO NA TJEDNI ODMOR

- od zakonom utvrđenog pravila da radnici imaju pravo na tjedni odmor nedjeljom u trajanju od 12 sati neprekidno, postoje (derogacije) iznimke koje mogu biti :

1. trajne : automatske derogacije – tamo gdje se proces rada obavlja bez prekida, budući da se „za svaki radni tjedan radniku mora osigurati 1 dan odmora“ – kao dan tjednog odmora priznat će im se neki drugi dan u tjednu

2. iznimna i privremena derogacija – predviđena je u pravilu autonomnom normom ; razlozi za nju traju kraće razdoblje, radniku će takav rad utjecati na određivanje plaće

3. derogacija prigodnog karaktera – npr.novinari ; razlozi takve derogacije u pravilu su vremenski ograničeni

 - najčešće tjedni odmor iznosi 48 sati (subota i nedjelja)

PRAVO NA GODIŠNJI ODMOR

- pravo radnika na godišnji odmor može se podijeliti na pravo u :

a) punom dijelu

b) razmjernom dijelu

PUNI (opći režim):

- u RH radnik ima pravo na plaćeni godišnji odmor u trajanju od min 18 radnih dana (max 30 dana).
Posebni režim :
 - malodobni radnik – min 24 radna dana

- radnik kojeg nije moguće zaštititi od štetnih utjecaja uvjeta rada primjenom ostalih mjera zaštita na radu – min 30 radnih dana (INA max – 35 radnih dana)

                                                  ↓ 
To treba diferencirano, autonomnom normom utvrditi na kojim poslovima

- uvjet za priznavanje prava na plaćeni godišnji odmor :

Radnik koji se prvi put zaposli ili koji između 2 radna odnosa ima prekid duži od 8 dana ostvarit će to pravo tak nakon 6 mjeseci neprekidnog rada.

(privremena nesposobnost za rad ili drugi opravdani slučaj odsutnosti s rada ne smatra se prekidom rada za ispunjenje tog uvjeta)

RAZMJERNI : 

- radnik koji ne ispunjava uvjet u godini u kojoj je zasnovao radni odnos 

ili

- ako mu radni odnos prestane prije završetka potrebnog 6 mjesečnog roka odnosno prije 1.7.

→ ostvarit će razmjerni dio godišnjeg odmora i to za svakih navršenih mjesec dana rada 1/12 broja dana godišnjeg odmora na koje bi imao pravo da ispunjava uvjet na godišnji odmor u punom trajanju.

DODATNI DANI – s obzirom na to da ZR određuje samo minimum dužine trajanja godišnjeg odmora, dodatni dani godišnjeg odmora određuju se autonomnim izvorom, najčešće kolektivnim ugovorom.

Dodatni dani najčešće se pribrajaju minimumu, a kriteriji za njihovo određivanje su npr. težina i štetnost posla, dužina radnog staža, stručna sprema radnika

- blagdani, neradni dani i razdoblja privremene nesposobnosti za rad ne uračunavaju se u trajanje godišnjeg odmora.

- radnik se NE MOŽE ODREĆI prava na godišnji odmor

- raspored korištenja godišnjih odmora utvrđuje poslodavac u skladu s :

1. kolektivnim ugovorom

2. pravilnikom o radu

3. ugovorom o radu

ali se prije donošenja plana godišnjih odmora MORA savjetovati sa RV (ili sindikatom)

→ pri donošenju plana poslodavac će voditi računa o :

- potrebi organizacije rada

- željama radnika

- pravu radnika da godišnji odmor koriste u 2 dijela + 1 dan kad žele

- u slučaju redovitog otkaza iz poslovno ili osobno uvjetovanih razloga poslodavac mora radniku priznati pravo na godišnji odmor prije (a ako radnik za vrijeme trajanja otkaznog roka ostvari pravo na godišnji odmor, otkazni rok će se produžiti za toliko dana koliko traje godišnji odmor).

- kod sporazumnog prestanka radnog odnosa ako radnik još nije iskoristio pravo na godišnji odmor poslodavac mu je dužan izdati potvrdu da pravo na godišnji odmor nije iskoristio pa ako radnik s novim poslodavcem zasnuje radni odnos u roku kraćem od 8 dana, pravo na godišnji odmor mu je dužan priznati taj novi poslodavac.

- u slučaju nastupa izvanrednih okolnosti, poslodavac može tražiti od radnika ako je takva mogućnost predviđena kolektivnim ugovorom da se godišnjim odmorom koristi u drugom razdoblju t.j. da ga prekine, ali mu je dužan nadoknaditi štetu i priznati pravo na ostali dio godišnjeg odmora u drugom razdoblju.

NAKNADA PLAĆE – za vrijeme korištenja godišnjim odmorom radnik ima pravo na naknadu plaće u visini određenoj autonomnim izvorom, ali min u visini njegove prosječne plaće u zadnja 3 mjeseca.

- mora se isplatiti unaprijed, prije korištenja godišnjih odmora ako nije drugačije određeno kolektivnim ugovorom, sporazumom poslodavca i RV

REGRES -  osim prava na naknadu plaće radnici ako je to predviđeno kolektivnim ugovorom imaju pravo i na regres.
Regres je novčano davanje poslodavca radniku kao pomoć pri povećanim troškovima koje ima prilikom godišnjeg odmora.

Pravo na regres utvrđuje se najčešće u paušalnom iznosu svim radnicima jednako.

(str.202 fusnota – INA, odmarališta)

DOPUST

- kod dopusta prevladavaju privatna stanja, poslovi i interesi radnika

PLAĆENI DOPUST

- pravo na plaćeni dopust radnik može ostvariti radi :

1. osobito važnih potreba – u svezi sa sklapanjem braka, porođajem supruge, težom bolešću ili smrću članova uže obitelji –  do max 7 dana

2. stručnog ili općeg školovanja, osposobljavanja ili usavršavanja

3. obrazovanja za potrebe RV ili sindikalnog rada

4. dobrovoljnog darivanja krvi – 1 dan

- naknada plaće određuje se kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu → ako nije tako određena poslodavac je mora odrediti prema prosjeku radnikove plaće u zadnja 3 mjeseca.
NEPLAĆENI DOPUST

- za razliku od prava na plaćeni dopust koji poslodavac radniku mora priznati u slučaju nastupa jedne od osnova utvrđenih zakonom ili sutonomnim izvorom pravo na neplaćeni dopust poslodavac radniku može, ali ne mora priznati.

Iznimno kao pravo radnika ZR određuje neplaćeni dopust kandidatima za vrijeme predizborne promidžbe :

- za zastupnike u Hrv.Saboru do 15 radnih dana

- za članove županijske skupštine do 10 radnih dana

Za članove gradskog/općinskog vijeća do 5 radnih dana

Pravo na plaćeni dopust radnik ostvaruje na svoj zahtijev ili na prijedlog poslodavca , a neplaćeni dopust ostvaruje se uvijek na prijedlog radnika.
- za vrijeme neplaćenog dopusta prava i obveze radnog odnosa miruju

- ako nije drugačije određeno kolektivnim ugovorom vrijeme neplaćenog dopusta radniku se ne računa u staž osiguranja kao dio mirovinskog staža ako radnik nije (primjenom načela dobrovoljnosti) za to razdoblje platio doprinos za produženo osiguranje.

- razlozi npr. adaptacija stana, izgradnja kuće, privatne toplice

PRAZNICI
Pojmom praznici obuhvaćeni su svi dani navedeni u ZBSND-u koje možemo podijeliti na :

1. blagdane

2. državne praznike

3. međunarodne praznike

4. spomendane

BLAGDANI

Blagdane možemo podijeliti :

a) na dane koji se slave ne radeći s pravom na naknadu umjesto plaće

b) na blagdane koji nisu pravnom normom označeni kao neradni dani, a koje Crkva i vjernici obilježavaju na prigodni način npr.Mala Gospa, Sveti Nikola

Blagdani koji imaju opću primjenu i odnose se na sve zaposlene u RH :

1. Nova godina (1.1.)

2. Sveta tri kralja (6.1.)

3. Uskrsni ponedjeljak

4. Tijelovo

5. Velika Gospa (15.8.)

6. Svi sveti (1.11.)

7. Božić (25.12.)

8. Sveti Stjepan (26.12.)

Blagdani koji se odnose samo na pripadnike glavnih manjinskih vjerskih zajednica 

1. Božić (7.1.) – pravoslavci

2. Kurban Bajram i Ramazanski Bajram – muslimani

3. Roš Hašana i Jom Kipur – židovi

→ uz prethodnu obavijest poslodavcu

DRŽAVNI PRAZNICI

- dani kojima se obilježavaju osobito važni događaji iz hrvatske povijesti :

1. Dan antifašističke borbe (22.6.)

2. Dan državnosti (25.6.)

3. Dan pobjede i domovinske zahvalnosti (5.8.)

4. Dan neovisnosti (8.10.)
MEĐUNARODNI PRAZNIK

- u spomen na žrtve u masovnom štrajku u Chicagu 1.5.1886.g – Praznik rada – 1.5.

Prava radnika na blagdane i državne praznike nisu izravno određena ZR-om već ZBSND, a ZR samo određuje da se ti dani ne uračunavaju u trajanje godišnjeg odmora te da radnik za rad tim danima ima pravo na povećanu plaću.

- od općeg pravila da se na dan navedenih praznika ne radi postoje iznimke :

Priroda stvari zahtijeva da određeni radnici rade i na dane praznika – zaposleni u carini, zdravstvu, policiji, javnom prijevozu

( SPOMENDANI

15.1. dan međunarodnog priznanja RH

30.5. dan hrv.sabora

→ spomendani ne utječu na prava radnika – te dane se radi )

PLAĆE, NAKNADE PLAĆA I OSTALA PRIMANJA RADNIKA IZ RADNOG ODNOSA

Prema ZR-u radnik ima pravo na :

1. PLAĆU – za izvršeni rad

2. DODATKE PLAĆI – za rad u dane blagdana, nedjeljom, noću i za prekovremeni rad

3. NAKNADU PLAĆE – za vrijeme kad ne radi zbog opravdanih razloga

IZVORI PRAVA NA PLAĆU

ZR-om su uređena opća pravila određivanja prava na plaću, a novčani iznos plaće, naknade plaće i drugih primitaka određuje se :

1. Posebnim zakonima

2. Ugovorom o radu

3. Pravilnikom o radu

4. Kolektivnim ugovorom

5. Sporazumom poslodavca i RV

POSEBNI ZAKON kao izvor prava na plaću

- Posebnim zakonom uređeno je pravo na plaću : 

Zaposlenih u znanosti, visokom obrazovanju, osnovnom i srednješkolskom obrazovanju, u djelatnosti kulture koja se financira iz proračuna RH, u soc.skrbi i ustanovama zdravstva koje se financiraju iz sredstava HZZO-a.

→ plaće zaposlenih u javnim službama uređene su Zakonom o plaćama u javnim službama.
- posebni zakon (lex specialis) ima prednost u primjeni u odnosu prema odredbama ZR-a kao općeg propisa radnog prava.

- posebni propis djeluje kao prisilni propis (ius cogens) pa se u drugim izvorima radnog prava (npr. u kolekt. Ug. Ili pravilniku o radu) pitanja plaća i naknada mogu uređivati za radnike povoljnije samo ako to posebni propis ne zabranjuje.
ODREĐIVANJE PLAĆE U UGOVORU O RADU
- iznos plaće jedan je od devet obveznih uglavaka ugovora o radu kad je riječ o poslodavcu :

- koji zapošljava više od 20 radnika

- kojeg obvezuje kolektivni ugovor kojim su uređene plaće

- iznos plaće ne mora se ugovarati ugovorom o radu, već se stranke ugovora mogu pozvati na odgovarajuće odredbe pravilnika o radu odnosno kolektivnog ugovora koji obvezuje poslodavca.

ODREĐIVANJE PLAĆE U PRAVILNIKU O RADU

Ako kriteriji i mjerila za isplatu plaća nisu utvrđeni kolektivnim ugovorom, ako poslodavca ne obvezuje kolektivni ugovor poslodavac koji zapošljava više od 20 radnika mora donijeti pravilnik o radu – kojim se onda uređuju plaće i druga materijalna prava radnika.
ODREĐIVANJE PLAĆE U KOLEKTIVNIM UGOVORU KOJI OBVEZUJU 
POSLODAVCA

Pravilo je da se u kolektivnom ugovoru ugovaraju za radnike članove sindikata veća novčana i druga prava od onih odrđenih ZR-om i posebnim propisima.

Posebnim se propisom može odrediti koja se novčana prava radnika mogu ugovarati kolektivnim ugovorom što isključuje pravo stranaka kol.ugovora da ugovaraju druga prava radnika

Samo iznimno kada to propisi dopuštaju, u kolektivnim ugovorima određeno se pravo može ugovarati u opsegu manjem od propisanog zakonom.

SPORAZUM RV i POSLODAVCA kao IZVOR PRAVA NA PLAĆU

Radničko vijeće može sklapati sporazume s poslodavcem kojima se uređuju neka pitanja sadržaja radnog odnosa, ali se bez posebne ovlasti sindikata tim sporazumom ne smiju uređivati pitanja koja su sadržaj kolektivnih ugovora.

Kako je pravo na plaću predmet kolektivnog pregovaranja, sporazumom između RV i poslodavca ne smije se propisivati :

- pravo na za izvršeni rad

- dodaci za otežane uvjete rada

No sporazumom se može npr. utanačiti sadržaj potvrde o isplaćenoj plaći i naknadi plaće koju je poslodavac pri isplati dužan uručiti radniku. Isprava o plaći- OBRAČUN - ima karakter ovršne isprave!
POJAM BRUTO I NETO PLAĆE

ZR propisuje da se plaćom uvijek smatra plaća u bruto iznosu

Bruto plaća = obvezna javna davanja + neto plaća

                                    ↓
                   Doprinosi iz plaće → mirovinski doprinosi ( namiruje se iz imovine                 

                                                                                          radnika)
                  Porez na dohodak

               Prirez porezu na dohodak

( doprinosi za plaću – ne pripadaju kategoriji bruto plaće, već se obračunavaju i uplaćuju kao obveza poslodavca → doprinos za zdravstveno osiguranje, doprinos za zapošljavanje – namiruje se iz imovine poslodavca)
Poslodavac je obveznik obračunavanja i obveznik plaćanja SVIH doprinosa, i doprinosa koji terete imovinu zaposlenika i doprinosa koji terete poslodavca.

PRIMJERENA PLAĆA

Radnik ima pravo na primjerenu plaću u 2 slučaja :

1. Ako nema ni sklopljenog ugovora o radu, ni pisane  niti poslodavca obvezuje pravilnik o radu odnosno kolektivni ugovor

2. Ako postoji neki od tih akata, ali ne sadrži dovoljno elemenata za određivanje iznosa plaće

P.P. je plaća koja se redovito plaća za jednak rad, a ako takvu plaću nije moguće utvrditi onda plaća koju određuje sud prema okolnostima slučaja.

NAJNIŽA PLAĆA

- ZR ne regulira institut najniže plaće

- Najniža plaća od 6.3.1998.g određena je kolektivnim ugovorom o visini najniže plaće koji je sklopljen na neodređeno vrijeme i odlukom nadležnog ministra proširen na sve poslove u RH.

Definicija : najniža plaća je najmanji mjesećni iznos plaće za puno radno vrijeme na koju radnik ima pravo neovisno o :

- zahtijevnosti radnog mjesta na kojem radi

- tržišnom položaju poslodavca

- drugim uvjetima

Visina najniže plaće određena je u svoti najniže mjesečne osnovice za obračunavanje i plaćanje doprinosa za mirovinsko osiguranje koja je propisana kao umnožak koeficijenta 0,35 i prosječne plaće ostvarene u razdoblju siječanj-kolovoz prethodne kalendarske godine.

Za svaku godinu se određuje najkasnije do 30.11. tekuće godine za slijedeću kalendarsku godinu i objavljuje u službenom glasilu RH → NN

ZDOO propisuje da se u slučaju kad je razdoblje osiguranja kraće od mjesec dana, najniža osnovica za plaćanje doprinosa određuje razmjerno trajanju obveznog osiguranja.
PLAĆA RADNIKA KOJEG AGENCIJA ZA PRIVREMENO ZAPOŠLJAVANJE USTUPA KORISNIKU

- takav radnik ima pravo na plaću koja ne smije biti manja od plaće radnika zaposlenog kod korisnika koji radi na istim poslovima .(1)

- ako kod korisnika nema zaposlenih radnika na istim poslovima plaća ustupljenog radnika određuje se prema plaći radnika koji radi na sličnim poslovima.(2)

- ako iz bilo kojih razloga nije moguće utvrditi plaću ustupljenog radnika prema 1. ili 2. ona će se odrediti pisanim sporazumom koji sklapaju agencija i korisnik (3.)
PLAĆA ZA VRIJEME ŠTRAJKA I LOCKOUTA

Radniku koji je sudjelovao štrajku mogu se za razdoblje provedeno u štrajku smanjiti plaća dodaci na plaću – razmjerno vremenu provedenom u štrajku.

Ali

Poslodavac je i za razdoblje provedeno u štrajku dužan platiti sve propisane doprinose za socijalno osiguranje najmanje na propisanu najnižu osnovicu.

Za radnike koje je isključio s rada kao odgovor na već započeti štrajk poslodavac je dužan platiti doprinose na osnovicu u visini najniže plaće.

PLAĆA RADNIKA KOJI RADI NEPUNO RADNO VRIJEME

- takvom radniku npr.pravo na plaću u pravilu se određuje razmjerno odnosu nepunog i punog radnog vremena na istim poslovima, a npr.naknada troškova prijevoza za dolazak na posao i odlazak s posla određuje mu se jednako kao i radnicima koji rade puno radno vrijeme.

PLAĆA RADNIKA KOJI RADI SKRAĆENO RADNO VRIJEME

Trajno :

- to je institut zaštite radnika, a ne posljedica tržišnih potreba poslodavca pa radnik koji radi skraćeno radno vrijeme ostvaruje pravo na plaću i sva druga novčana prava iz radnog odnosa jednako kao i radnici koji rade puno radno vrijeme te se u pogledu prava radnika SRV izjednačuje s punim radnim vremenom.

Privremeno :

- radnik koji radi SRV zbog njege djeteta sa smetnjama u razvoju ima pravo na plaću za izvršeni rad kod poslodavca, a razliku do visine punog radnog vremena ostvaruje iz proračuna RH.

Povremeno : 

- radnik koji radi skraćeno zbog potrebne pojačane brige i njege djeteta kojem je po ocjeni liječnika potrebna dodatna skrb ima pravo na plaću za sate rada kod poslodavca, a za razliku sati do punog radnog vremena ostvaruje naknadu plaće prema propisima koji uređuju naknadu za rodiljni dopust.

PRIMJENA ZA RADNIKA NAJPOVOLJNIJEG PRAVA

U slučaju kad pravo radnika na plaću ili neko drugo novčano pravo radnika različito uređeno u različitim izvorima radnog prava kkoji obvezuju poslodavca primijenjuje se PRAVILO POGODNOSTI.

Pravilo za radnika najpovoljnijeg prava NE primijenjuje se ako je drugačije određeno posebnim zakonom.

Npr. primjer posebnog zakon koji određuje drugačije od općeg načela pogodnosti je zakon kojim su uređene plaće zaposlenih u javnim službama.

ZPJS ima prednost u primjeni pred kolektivnim ugovorom koji obvezuje poslodavce u javnim službama iako je kolektivni ugovor zaključen sukladno odredbama ZR-a.

IZMJENA UGOVORENOG PRAVA NA PLAĆU

Poslodavac nije ovlašten jednostavno smanjiti plaću radniku iako je u poslovnim poteškoćama (poslodavac snosi rizik poslovanja).
Radni odnosi su ugovorni odnosi, a ugovorne strane mogu mijenjati sadržaj ugovora samo sporazumno ili na neki od načina propisanih zakonom.

Poslodavac može zbog ekonomskih razloga otkazati ugovor o radu.

Ipak, ZR omogućuje i iznimku od općeg pravila da se plaće mogu mijenjati samo obostranom voljom stranaka. Iznimka su poslodavci kod kojih su plaće utvrđene pravilnikom o radu, a u ugovorima o radu stranke su se umjesto ugovaranja iznosa pozvale na odgovarajuće odredbe pravilnika o radu.

DIJELOVI PLAĆE

1. Plaća za redoviti rad koja se najčešće naziva – OSNOVNOM PLAĆOM

2. Posebni DODACI na osnovnu plaću

3. Posebni dodaci na plaću koje ostvaruju samo radnici s posebno uspješnim radnim rezultatima tzv. STIMULATIVNI DIO PLAĆE

OSNOVNA PLAĆA

- umnožak koeficijenta (broja bodova) određenog radnog mjesta i osnovice (jedninična vrijednost boda) koja se u pravilu određuje u jednakom iznosu za sve zaposlene kod određenog poslodavca.

DODACI PLAĆI

- ZR ne propisuje iznos povećanja plaće za određene situacije, već se to povećanje određuje :

1. Ugovorom o radu

2. Pravilnikom o radu

3. Kolektivnim ugovorom koji obvezuje poslodavca

Ti se dodaci u pravilu ugovaraju u slijedećim iznosima :

- za prekovremeni rad – 50%

- za rad nedjeljom – 35%

- za rad blagdanom i neradnim danima – 50%

- za noćni rad, smjenski i poslijepodnevni rad – 30-35%

STIMULATIVNI DIO PLAĆE

U RH postoji samo nekoliko oblika određivanja stimulativnog dijela plaće :

1. Ocjenjivanje rada od neposrednog rukovoditelja

2. Praćenje ostvarenja zadanog radnog učinka (norme)

Ekonomski razvijene zemlje pridaju posebnu važnost uspješnom rukovođenju u upravljanju što podrazumijeva razrađene metode pridobivanja suradnika te usmjeravanja i iskorištavanja njihovih sposobnosti znanjna i vještina.
NAKNADA PLAĆE

ZR-om i drugim posebnim propisima određene su situacije u kojima radnik iz opravdanih razloga ne obavlja poslove koje je ugovorio ugovorom o radu, a ima pravo na naknadu plaće.

S obzirom na to, na teret koga pada obveza isplate naknade plaće razlikujemo :

1. Naknade plaće koje su ZR-om i drugim propisima određene kao OBVEZA POSLODAVCA

2. Naknade plaće koje radnik ostvaruje na teret institucija socijalnog osiguranja ili na teret državnog proračuna
NAKNADA PLAĆE KAO OBVEZA POSLODAVCA – oporezivo

Naknada plaće koje su propisane kao obveza poslodavca porezno su izjednačene s plaćom za izvršeni rad i podliježu plaćanju svih doprinosa i poreza na dohodak.

A) N.P. za godišnji odmor i plaćeni dopust

ZR propisuje najniži iznos ( min prosječna plaća u zadnja 3 mjeseca – veći iznos može se odredtiti kol.ug./pravil o radu ili ug.o radu) i vrijeme isplate (unaprijed – drugačije se može propisati u kol.ug. ili sporazumu između RV i poslodavca)

B) N.P. za blagdane i neradne dane
iznos naknade plaće određen je ugovorom o radu, pravilnikom o radu, kolektivnim ugovorom, a ako tim propisima nije ništa uređeno poslodavac je dužan isplatiti N.P. u visini razmjernog dijela plaće u zadnja 3 mjeseca.

C) N.P. za vrijeme spriječenosti za rad zbog bolesti

Prema ZOZO-u naknadu plaće za vrijeme privremene spriječenosti rada zbog bolesti u prva 42 dana bolovanjna isplaćuje poslodavac na svoj teret i ne može iznositi manje od 70%(minimum!) prosječne plaće u zadnjih 6 mjeseci te ulazi u mirovinsku osnovicu od koje se izračunavaju vrijednosni bodovi za određivanje visine mirovine.
NAKNADA PLAĆE KOJU RADNIK OSTVARUJE NA OSNOVI SOCIJALNOG OSIGURANJA – nije oporezivo

1. N.P. za bolovanje duže od 42 dana

2. N.P. za rodiljni dopust

3. N.P. za rad u skraćenom radnom vremenu – na osnovi zaštite majčinstva

                                                                                 - na osnovi njege dijeteta s težim 

                                                                                   smetnjama u razvoju
NAKNADA ŠTETE IZ RADNOG ODNOSA

Postoje različite vrste odgovornosti iz radnog odnosa :

- Moralna odgovornost

- Odgovornost za štetu

- Stegovna (disciplinska) odgovornost

- Prekršajna odgovornost

- Kaznena odgovornost

Poslodavac i radnik mogu drugoj strani iz ugovora o radu odgovarati prekršajno i kazneno.

ZR kao poseban propis ima prednost pred općim propisima o odgovornosti za štetu, ali ako ZR nema posebnih odredbi kad je riječ o naknadi štete treba prijemijeniti ZOO.

ZR ima posebna pravila o odgovornosti za štetu, ali ne i o naknadi štete → način popravljanja štete uređen je odredbama ZOO-a.
→ Tko drugome prouzroči štetu dužan ju je nadoknaditi ako ne dokaže da je šteta nastala bez njegove krivnje, s time da se predmnjeva obična nepažnja.

Na štetniku je teret dokaza da je šteta nastala bez njegove krivnje. Radnik odgovara poslodavcu po kriteriju dokazane krivnje jer se krajnja nepažnja i namjera radniku moraju dokazati – teret dokaza je na poslodavcu.
ODGOVORNOST RADNIKA POSLODAVCU

Prema ZR-u za štetu prouzročenu poslodavcu odgovaraju samo radnici u radnom odnosu, t.j. ne odgovaraju radnici koji obavljaju rad po npr.ugovoru o djelu (oni odgovaraju temeljem općih propisa obveznog prava i to ponajprije onih koji reguliraju ugovornu odgovornost za štetu).
Pretpostavke odgovornosti:

1. UZROČNA VEZA – šteta mora biti prouzročena poslodavcu na radu odnosno u svezi s radom

2. POSTOJANJE (NASTANAK) ŠTETE – imovinska:smanjenje nečije imovine i sprečavanje njezina povećanja ; neimovinska: povreda prava osobnosti

3. KRIVNJA RADNIKA – šteta mora nastati krivnjom radnika 

a) NAMJERA – kad je radnik svjestan da će svojom radnjom ili propuštanjem izazvati štetu (hoće uzrok i posljedicu)

b) NEPAŽNJA – krajnja nepažnja – postoji kad se radnik ponaša onako kako se ne bi ponašao prosječno pažljiv čovjek

(obična nepažnja – radnik nikada ne odgovara za običnu nepažnju)

ODGOVORNOST VIŠE RADNIKA ZA ŠTETU 
Ako šteta nije posljedica kaznenog dijela s namjerom pravilo je da svaki radnik odgovara za dio štete koju je uzrokovao.

Pod pretpostavkom da je moguće individualizirati koju je štetu određeni radnik stvarno učinio, ali u praksi postoje i situacije kada se za svakog radnika ne može utvrditi koji je dio štete uzrokovao te tada ZR postavlja presumpciju (smatra se) da su svi radnici podjednako odgovorni i štetu su obvezni nadoknaditi u jednakim dijelovima (tu postoji zajednička, ali ne i solidarna odgovornost radnika).
SOLIDARNA ODGOVORNOST RADNIKA

Kad je više radnika uzrokovalo štetu kaznenim djelom s namjerom radnici za štetu odgovaraju solidarno.

Svaki radnik odgovara vjerovniku za cijeli dug, vjerovnik može zahtijevati njegovo ispunjenje od koga hoće sve dok ne bude potpuno namiren, ali kad jedan dužnik ispuni dug, obveza prestaje i svi se dužnici oslobađaju, a taj dužnik koji je isplatio više nego što iznosi njego udio u šteti može od svakog od ostalih dužnika zahtijevati da mu nadoknadi ono što je platio za njega (pravo na regres).
Obujam naknade 
– radnik je obvezan popraviti svu nastalu štetu (imovinsku i neimovinsku)
- kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu mogu se utvrditi uvjeti i načini smanjenja ili oslobođenja radnika od dužnosti naknade štete.

Unaprijed utvrđeni iznos naknade štete

- ako bi utvrđenje visine naknade štete uzrokovalo nerazmjerne troškove, može se za određene štetne radnje unaprijed predvidjeti iznos naknade štete i to kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu.

Npr.pojedinačno kraće kašnjenje na rad, prijevremeni odlazak s posla, pušenje na mjestu gdje to nije dozvoljeno

REGRESNA odgovornost radnika 

Poslodavac ima pravo na regres kada je radnik uzrokovao štetu 3 osobi, a nadoknadio ju je poslodavac.
Izvansudska nagodba, sudska nagodba ili odluka parničnog suda između 3.osobe i poslodavca ne obvezuje radnika – pa on može isticati sve prigovore koji se odnose na utemeljenost regresne obveze, ali kako bi u regresnom postupku izbjegao takve prigovore poslodavac može obavijestiti radnika o odštetnom zahtjevu koji je postavila 3.osoba čime nastaje tzv.INTERVENCIJSKI učinak.

ODGOVORNOST POSLODAVCA RADNIKU

Da bi poslodavac odgovarao za štetu, potrebno je utvrditi je li šteta nastala na radu ili u svezi s radom.

Odgovornost prema kriteriju krivnje – pravilo

Kad poslodavac odgovara prema kriteriju krivnje odgovara po presumiranoj krivnji – presumira se najblaži oblik krivnje → obična nepažnja

Na poslodavcu je teret dokaza da je šteta nastala bez njegove krivnje.

Više stupnjeva krivnje (krajnju nepažnju ili namjeru) radnik mora dokazati poslodavcu t.j. tada je teret dokaza na radniku.

Odgovornost prema kriteriju uzročnosti – iznimka

Ako je šteta nastala od opasne stvari ili opasne djelatnosti od kojih potječe povećana opasnost štete za okolinu odgovara se bez obzira na krivnju → u takvom slučaju odgovara na temelju objektivne činjenice da je šteta prouzročena.

Poslodavac se može osloboditi tzv.objektivne odgovornosti ako dokaže da je šteta nastala :

1. Višom silom
2. Radnjom oštećenika

3. Radnjom 3.osobe

Poslodavac odgovara po načelu objektivne odgovornosti za štetu prouzročenu :

1. Ozljedom na radu

2. Profesionalnom bolešću

3. Bolešću u svezi s radom

Opseg naknade štete

- poslodavac je radniku obvezan popraviti SVU nastalu štetu (imov./neimov.)

Postupak za određivanje naknade štete i sudska zaštita
ZR ne obvezuje radnika da pokuša izvansudsku s poslodavcem no to radnik može učiniti pa ako se radnik i poslodavac izvansudski ne sporazumiju o naknadi štete, radnik ima pravo naknadu štete zahtijevati pred općinskim sudom nadležnim za radni spor.
Uračunavanje raznih osiguranja u naknadu štete

U praksi se primijenjuje načelo da se primanja na osnovi zdravstvenog, mirovinskog i invalidskog osiguranja moraju uračunati u odgovarajuće vrste (osnove) štete tako da se šteta koju trpi osigurana osoba sastoji od razlike između ukupne štete i onoga što oštećenik prima prema jednoj ili više navedenih osnova.
(dobrovoljna osiguranja se ne uračunavaju – koja plaća sam radnik )
‼→ Poslodavac odgovara za cijelu neimovinsku štetu i onaj dio imovinske štete koji nije pokriven osiguranjem.

Npr. oštećenik koji poslije nesreće ostvaruje pravo na mirovinu ima pravo na naknadu štete koju predstavlja razlika između plaće koju bi ostvario da nije bilo štetnog događaja i mirovine koju prima.

Odgovornost poslodavca 3.osobi za štetu koju počini radnik

Poslodavac MORA 3.osobi nadoknaditi štetu!
→ Vidi str 42. Regresna odgovornost radnika
PRENOŠENJE UGOVORA O RADU NA NOVOG POSLODAVCA
Kao i svaki ugovor , i ugovor o radu u pravilu se odnosi na stranke koje ga izvorno sklapa.

Međutim, radni odnos zasnovan ugovorom o radu, koji je po svojoj pravnoj prirodi trajni obvezni odnos, može se privremeno ili trajno nastaviti i s osobom na strani poslodavca koja izvorno nije bila stranka ugovora o radu.

Osnovni uvjet za prenošenje ugovora o radu na novog poslodavca je da se na novog poslodavca prethodno prenese poduzeće ili dio poduzeća (pogon) da bi moglo doći do prenošenja poduzeća ili dijela poduzeća potrebno je da postoji ili :

a) Statusna promjena (pripajanje, spajanje, nasljeđivanje)

b) Neki pravni posao (prodaja, darovanje...)

koji do prijenosa dovode ex lege.

Te vrste prenošenja poduzeća ili dijela poduzeća mogu dovesti ili do privremenog ili do trajnog prenošenja ugovora o radu.

Ugovori o radu prenose se na novog poslodavca danom pravnih posljedica prijenosa poduzeća ili dijela poduzeća.

No, ako neki radnik ne želi da njegov ugovor o radu prijeđe na novog, a s istim je suglasan i prethodni poslodavac može se dogoditi i to da ne prijeđu svi ugovori o radu na novog nositelja poduzeća.
U tom slučaju, prethodni poslodavac i radnik moraju (ugovorom ili nekim drugim pravnim aktom) regulirati prava i obveze iz radnog odnosa.

Moguće je čak da novi poslodavac prijenos poduzeća ili dijela poduzeća uvjetuje smanjenjem broja radnika. 

→ tada to smanjenje mora biti utemaljeno na odredbama ZR-a odnosno ugovor o radu trebaju prestati na neki od načina predviđenih ZR-om.
PRAVA RADNIKA  I OBVEZE  NOVOG POSLODAVCA NAKON PRIJENOSA UGOVORA O RADU
Najvažnija karakteristika prijenosa ugovora o radu jest ta da radnik (kojeg je ug,o radu prenesen na novog poslodavca) zadržava (u svezi s otkazom, otkaznim rokovima, otpremninom i drugim pitanjima iz radnog odnosa) SVA PRAVA koja je stekao do dana prijenosa ugovora o radu., a novi poslodavac s danom prenošenja preuzima sva prava i obveze iz prenošenog ugovora o radu.
Prenose se svi ugovori radnika koji su radili u tom poduzeću ili dijelu poduzeća i to po sili zakona.

Do smanjenja prava radnika može doći samo ako se prijenos poduzeća ili dijela poduzeća obavlja u sklopu stečajnog postupka ili postupka sanacije.

→ tada se prava mogu smanjiti u skladu sa sklopljenim kolektivnim ugovorom, sporazumom između RV i poslodavac.

Dakle, ako kolektivnim ugovorom ili sporazumom RV i poslodavac mogućnost smanjenja prava nije predviđena do tog smanjenja ne može doći ni ako je u tijeku stečaj ili sanacija poslodavca.

OBVEZA IZVJEŠĆIVANJA O PRAVIMA RADNIKA

S obzirom na to da osoba na koju se prenosi poduzeće ili njegov dio radnicima odgovara za obveze koje proizlaze iz ugovora o radu te da su te obveze kao i  pravni odnosi koji nastaju kompleksni, poslodavac koji prenosi na novog poslodavca poduzeće ili dio poduzeća dužan je novog poslodavca potpuno i istinito izvijestiti o pravima radnika kojih se ugovori o radu prenose.

( Dostavom popisa radnika, njihovih ugovora o radu, kolektivnog ugovora, pravilnika o radu, sporazuma sklopljenog između RV i starog poslodavca. )

Ne izvijesti li ga, novi poslodavac može tražiti NAKNADU ŠTETE, ali obveze prema radnicima ostaju neizmjenjene (t.j.jdužan ih je izvršiti neovisno o njegovom odnosu s prethodnim poslodavcem).

Isto tako, prethodni poslodavac je dužan o prenošenju ugovora o radu na novog poslodavca pisano obavijestiti radnika kojeg se ugovor prenosi.

Ako to ne učini, prethodni poslodavac će odgovarati za prekršaj. On može biti kažnjen za taj prekršaj koji spada u grupu najtežih prekršaja poslodavaca novčanom kaznom od 61 000 do 100 000 kuna.

PRAVNI POLOŽAJ RADNIČKOG VIJEĆA

Radnici imaju pravo na sudjelovanje u odlučivanju o pitanjima koja se odnose na njihova gospodarska i socijalna prava i interese.

To svoje pravo oni ostvaruju putem :

1. Radničkog vijeća

2. Sindikalnih povjerenika - zaposlen je kod poslodavca
3. Sindikalnih predstavnika - nije zaposlen kod poslodavca
Kad je u poduzeću ili dijelu poduzeća koje je preneseno utemeljeno radničko vijeće ono nastavlja s radom, ali max 1 godinu.

Isto tako, ako je između RV i poslodavca sklopljen sporazum mastavlja se primijenjivati do sklapanja novog sporazuma, a max 1 godinu.

Prilikom donošenja odluke o poduzimanju mjera koje dovode do prijenosa poduzeća ili dijela poduzeća poslodavac se o namjeravanoj odluci mora savjetovati s RV te mora RV-u priopćiti podatke važne za donošenje odluke.

RV dužno je u roku od 8 dana dostaviti svoje očitovanje o namjeravanoj odluci poslodavcu, a ako to ne učini – presumira se da nema primjedbi.

Ako se protivi – dužno je u pisanom obliku obrazložiti svoje protivljenje odluci poslodavca.

ZABRANA UTAKMICE RADNIKA S POSLODAVCEM (zakonska i ugovorna)

Odredbe ZR-a o zabrani natjecanja radnika s poslodavcem jedne su od rijetkih u ZR-u koje imaju zaštitni karakter za poslodavca. Tim se odredbama poslodavac štiti od postupaka radnika kojima nedopušteno konkurira poslodavcu.

ZAKONSKA zabrana utakmice propisana odredbama ZR-a

ZZU – znači da radnik ne smije za svoj ili tuđi račun sklapati poslove iz djelatnosti koju obavlja poslodavac ako za to nema odobrenje poslodavca. 
Počinje zasnivanjem radnog odnosa, a traje sve dok ugovor o radu ne prestane (na jedan od načina propisanih ZR-om) sve dok poslodavac izda radniku odobrenje za sklapanje poslova iz djelatnosti kojom se bavi.

(ZZU koja je prestala zbog danog odobrenja ponovno se uspostavlja opozivom tog odobrenja od strane poslodavca)

ZZU obuhvaća bilo kakvo sudjelovanje u poslovima iz djelatnosti koju obavlja poslodavac. Za određivanje predmeta poslovanja mjerodavan je onaj koji je upisan u sudski registar. Međutim, ako je radniku poznato da poslodavac stvarno obavlja i one djelatnosti koje nisu navedene u SR zakonska zabrana utakmice odnosi se i na te poslove + ono što je upisano u SR, ali poslodavac stvarno ne obavlja.
PRAVA POSLODAVCA U SLUČAJU POVREDE ZABRANE UTAKMICE

Ako radnik povrijedi ZZU, poslodavac može :

1. Tražiti od radnika naknadu štete koju je pretrpio ili

2. Tražiti da se sklopljeni posao smatra sklopljenim za njegov račun ili

3. Tražiti da mu radnik preda zaradu ostvarenu iz takvog posla

→ ne kumulativno, izbor jedne mogućnosti isključuje druge

Međutim, postupanje radnika protivno ZZU ima i karakter teške povrede radnog odnosa pa bi poslodavac mogao radniku redovito ili izvanredno (rok od 15 dana od saznanja) otkazati ugovor o radu. 

Zastara tih prava :

1. Subjektivni rok – 3 mjeseca od saznanja za sklapanje pravnog posla

2. Objektivni rok – 5 godina od sklapanja pravnog posla
UGOVORNA zabrana utakmice

Zakonska zabrana štiti poslodavca za vrijeme trajanja radnog odnosa. Prestankom radnog odnosa, po bilo kojoj zakonskoj osnovi prestaje i zabrana utakmice određena zakonom.

Ali, ugovorom o radu, ugovorne stranke – poslodavac i radnik mogu ugovoriti :

1. Da se radnik određeno vrijeme nakon prestanka ugovora o radu ne smije zaposliti kod druge osobe koja je u tržišnoj utakmici s poslodavcem

2. Da ne smije za svoj račun ili za račun 3.osobe sklapati poslove kojima se natječe s poslodavcem

Ta se zabrana zapošljavanja kod drugog poslodavca ograničava samo na onu osobu koja je u tržišnoj utakmici s poslodavcem.

Tržišnu utakmicu ne smije se poistovjećivati s ukupnom poslodavčevom djelatnošću koja je upisana u SR. 

Poznata je naima, praksa da razna društva svoju djelatnost registriraju vrlo široko. 

Opća zabrana rada u poslodavčevoj djelatnosti značila bi onemogućavanje rada radnika kod drugog poslodavca uopće, a to ne smije biti cilj ugovorne zabrane utakmice.

Ugovor o zabrani utakmice mora biti u pisanom obliku, a može biti sastavni dio ugovora o radu.

SADRŽAJ ugovora o zabrani utakmice

Potrebno je točno odrediti odnosi li se zabrana :

1. Samo na zabranu zapošljavanja radnika kod drugog poslodavca koji je u tržišnoj utakmici s poslodavcem ili

2. Samo na zabranu sklapanja poslova kojima se natječe s poslodavcem ili

3. Obuhvaća obje te zabrane

Istodobno, ugovor mora sadržavati i obvezu poslodavca da za vrijeme trajanja zabrane radniku plaća naknadu → min  ½  prosječne plaće u zadnja 3 mjeseca.

TRAJANJE ugovora o zabrani utakmice

Počinje 1. dan nakon prestanka ugovora o radu, a trajanje stranke određuju sporazumno – max 2 godine (od dana prestanka radnog odnosa).
Prestaje :
- istekom roka

- nastupom određenog događaja

- prije toga ako poslodavac odustane od UZU

- nastupom okolnosti iz čl.95 ZR (prije isteka vremena)

- sporazumom

1. UZU će prestati ako zbog teške povrede ugovora o radu od strane poslodavca radnik izvanredno otkaže ugovor o radu te u roku od 1 mjeseca od dana prestanka ugovora o radu pismeno izjavi da se ne smatra vezanim ugovorom o zabrani utakmice

Rok od 1 mjeseca teče od dostave otkaza poslodavcu – prekluzivan rok pa ako ga propusti UZU će ga obvezivati unatoč teškoj povredi od strane poslodavca i izvanrednom otkazu

2. UZU će prestati ako poslodavac dade radniku neopravdani otkaz 

Kad radnika NE OBVEZUJE UZU

1. Ako cilj ugovora o zabrani utakmice nije zaštita opravdanih poslovnih interesa poslodavca  ( opravdane interese poslodavca treba promatrati kroz prizmu veličine tržišta koje poslodavac pokriva, poslovne partnere s kojima surađuje, eventualne poslovne tajne koje su radniku dostupne i sl. )

2. Ako se ugovorom o zabrani utakmice ( s obzirom na područje, vrijeme i cilj zabrane, a u odnosu na opravdane interese poslodavca ) nerazmjerno ograničava rad i napredovanje radnika
           (potrebno je pronaći ravnotežu između zaštite poslovnih interesa poslodavca i            

            ustavnog prava radnika na rad i napredovanje)

3. Ako ugovoro o zabrani utakmice poslodavac nije preuzeo obvezu da će radniku za vrijeme trajanja zabrane isplaćivati naknadu

PRAVA POSLODAVCA AKO RADNIK POVRIJEDI UGOVORNU ZABRANU UTAKMICE

U slučaju povrede ugovora o zabrani utakmice, poslodavac ima prava koja proizlaze iz zakona ( ispunjenje obveze, naknada štete) ili prava koja su ugovorena (npr. ugovorena kazna)

1. ISPUNJENJE OBVEZE

Budući da se obveza radnika sastoji u nečinjenju, poslodavac bi mogao tražiti da : 

- prestane za 3.osobe sklapati poslove kojima se natječe s poslodavcem

- otkaže ugovor o radu sklopljen s osobom koja je u tržišnoj utakmici s poslodavcem

2. NAKNADA ŠTETE

Ako radnik ne postupa savjesno, što znači da ne ispunjava ugovorom preuzete obveze, poslodavac ima pravo tražiti uz ispunjenje obveze i naknadu štete prouzročene nepoštivanjem ugovorne zabrane utakmice.

Bitno je da je nastala šteta, u obzir dolazi samo naknada materijalne štete (obična šteta i izmakla korist)

3. UGOVORNA KAZNA

Poslodavac i radnik mogu ugovom o zabrani utakmice ugovoriti da će radnik biti dužan :
- platiti poslodavcu određenu novčanu svotu ili

- pribaviti drugu materijalnu korist

ako ne ispuni svoju obvezu.
Ugovorna kazna mora biti ugovorena u pisanom obliku. Može se ugovoriti u apsolutnom iznosu ili postotku. Najčešće se određuje brojem plaća koje radnik prima.
Stranke su načelno slobodne u utvrđivanju visine ugovorne kazne, ali ona NE SMIJE biti NERAZMJERNO VISOKA u odnosu prema vrijednosti i značenju predmeta obveze.

Pa ako je ug.kazna nerazmjerno visoka na zahtjev radnika sud je može smanjiti.

Poslodavac ima pravo zahtijevati ug.kaznu i kad njezin iznos premaši : 

1. visinu štete koju je pretrpio

2. kad nije pretrpio nikakvu štetu

3. ako je šteta veća od iznosa ug.kazne, poslodavac ima pravo zahtijevati razliku do potpune naknade štete

- kad je kazna ugovorena za slučaj neispunjenja obveze, poslodavac može zahtijevati ili ispunjenje ili ugovorenu kaznu.

- ako je ugovorom o zabrani utakmice predviđena samo ugovorena kazna poslodavac može tražiti isplatu samo te ug.kazna, a ne i ispunjenje obveze ili naknadu štete.
PRESTANAK UGOVORA O RADU

ZR predviđa 7 načina prestanka ugovora o radu : (1-5 ne!, 6-7 da!)

1. smrt radnika

2. istek ugovora o radu (ali ne kod ugovora na neodređeno vrijeme!)

3. navršenje 65 godina + 20 godina radnog staža

4. dostava pravomoćnog rješenja o mirovini zbog opće nesposobnosti za rad

5. sporazum

6. otkaz!

7. Odluka nadležnog suda!

OTKAZ UGOVORA O RADU

Jednostrano očitovanje volje strane tog ugovora (poslodavac ili radnik) kojim ta strana izražava svoju namjeru (volju) da ugovor o radu okonča, a to očitovanje, nakon što je dostavljeno drugoj strani dovodi do prestanka ugovora o radu.

Otkaz ugovora o radu kojeg poslodavac daje smatra se nepoželjnim krajnjim sredstvom (ultima ratio) rješavanja problema.

a) REDOVITI – postoji otkazni rok kojim se učinak (prestanak radnog odnosa) odgađa do proteka tog roka

b) IZVANREDNI – nema otkaznog roka pa do prestanka ugovora o radu dolazi danom (trenutkom) dostave otkaza

Ugovor o radu sklopljen na neodređeno vrijeme može prestati i redovitim i izvanrednim otkazom.

Ugovor o radu sklopljen na određeno vrijeme može prestati redovitim otkazom samo ako je to ugovoreno, izvanrednim otkazom

1. Redoviti otkaz

2. Izvanredni otkaz

3. Otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora

4. Zabrana otkaza određenim skupinama radnika

5. Sudjelovanje u RV i sindikata u postupku otkazivanja
6. Program zbrinjavanja viška radnika

7. Teret dokazivanja u sudskim sporovima o otkazu ugovora o radu

8. Otpremnina

REDOVITI OTKAZ

a) Razlozi za RO koji daje RADNIK
→ Radnik može redovito otkazati ugovor o radu iz bilo kojeg razloga pa čak i bez razloga.

Radnikova sloboda redovitog otkazivanja ugovora o radu ograničena je jedino obvezom :
- poštovanja oblika (forme) otkaza – pisani oblik

- rada tijekom otkaznog roka

b) Razlozi za RO koji daje POSLODAVAC

Redoviti otkaz poslodavcu je dopušten samo ako on zna za otkaz ima neki zakonom propisani opravdani razlog (u zakonu taksativno nabrojeni)

3 glavna :

1. Poslovno-uvjetovani otkaz = prestanak potrebe za obavljanjem određenog posla zbog gospodarskih, tehničkih ili organizacijskih razloga

2. Osobno-uvjetovani otkaz = nemogućnost radnika da uredno izvršava svoje obveze iz radnog odnosa zbog njegovih trajnih osobina ili sposobnosti

3. Otkaz uvjetovan-skrivljen ponašanjem radnika = radnikovo kršenje obveza iz radnog odnosa

2 dodatna (sporedna) :

4. Neuspjeh probnog rada

5. Nepolaganje stručnog ispita

1. POSLOVNO UVJETOVANI OTKAZ

- razlozi za otkaz su na strani poslodavca
- poslodavac može redovito otkazati ugovor o radu ako zbog gospodarskih, tehničkih ili organizacijskih razloga prestane potreba za obavljanjem poslova koje radnik obavlja.

Nije potrebno da radno mjesto bude ukinuto, već je dovoljno i da se smanji broj izvršitelja koji rade na određenom mjestu.

Poslodavac koji otkaže neki ugovor o radu poslovno uvjetovanim otkazom ne smije na istim poslovima zaposliti drugog radnika.

Ako u roku od 6 mjeseci nastane potreba za obavljanjem poslova za koje je prethodno utvrđeno da ih više nije potrebno obavljati poslodavac je dužan ponuditi sklapanje novog ugovora o radu radniku kojem je prethodno otkazao.

2. OSOBNO UVJETOVANI OTKAZ

- ako radnik ne može uredno izvršavati svoje obveze iz radnog odnosa zbog određenih trajnih osobina ili sposobnosti.

- razlog za otkaz je na strani radnika

- rijetko se primijenjuje u RH → u slučaju kad je kod radnika prema propisima o mirovinskom osiguranju utvrđena profesionalna nesposobnost za rad, a poslodavac nema drugih poslova na kojima bi radnik mogao raditi u skladu sa svojom preostalom radnom sposobnošću.
Ako je do privremene nesposobnosti za rad došlo zbog profesionalnih razloga (profesionalna bolest, ozljeda na radu) za vrijeme nesposobnosti poslodavac NE može otkazati radniku.

(osim toga, obična bolest ili ozljeda koja uzrokuje samo privremenu nenazočnost na radu nije, sama po sebi, razlog za osobno uvjetovani otkaz)

Međutim, ako bolest (obična ili profesionalna) ima kao posljedicu trajnu promjenu osobina i sposobnosti radnika zbog kojih on nije u mogućnosti uredno izvršavati svoje obveze iz radnog odnosa poslodavac ima na zakonu utemeljeni razlog za otkaz.

OTKAZ UVJETOVAN SKRIVLJENIM PONAŠANJEM RADNIKA

- takav otkaz omogućuje poslodavcu da otkazom ugovora od sebe otkloni štetne posljedice koje za njega nastaju zbog radnikova ponašanja kojim se krše obveze iz radnog odnosa.

- relativno se često primijenjuje

npr. 
- višestruke odgovornosti vozača za prometnu nezgodu
- vrijeđanje i fiz. napad na suradnike

- kašnjenje na posao i prijevremeni odlazak s posla

- obavljanje u radnom vremenu poslova za poduzeće u vlasništvu radnika te korištenje sredstvima poslodavca za takav rad

Izvanredni otkaz – može se dati samo zbog osobito teške povrede obveze iz radnog odnosa zbog koje je nemoguć nastavak radnog odnosa.

DODATNE OBVEZE POSLODAVCA :

1. Radnika pisano upozoriti na obveze iz radnog odnosa i na mogućnost otkaza ako nastavi kršiti te obveze te obveza poslodavca je relatevizirana : „ osim ako postoje okolnosti zbog kojih nije opravdano očekivati od poslodavca da to učini)

Npr. u situaciji kad je radnik već drugi put osuđen za krađu poslodavčeve imovine nije opravdano od poslodavca očekivati da ponovo upozori na obveze iz radnog odnosa

2. Omogućiti radniku iznošenje obrane

„ osim ako postoje okolnosti zbog kojih nije opravdano očekivati od poslodavca da to učini“

NEOPRAVDANI RAZLOZI  ZA OTKAZ 

- pravno dopušteni štrajk

- izvršavanje vojnog roka

- privremena nenazočnost radnika na radu zbog bolesti ili ozljede
DODATNE OBVEZE ZA „VELIKE“ POSLODAVCE

„Malim“ se smatra poslodavac koji zapošljava do 20 radnika.
- kod „poslovno“ ili „osobno“ uvjetovanog otkaza :

1. Obveza zapošljavanja na drugim raspoloživim poslovima

2. Obveza socijalnog izbora 

ZR obvezuje poslodavca da pri odlučivanju, poslovno i osobno uvjetovanom otkazu vodi računa o :  trajanju radnog odnosa
                                     starosti

                                     obvezama uzdržavanja koje terete radnika

3. Obveza obrazovanja i osposobljavanja kako bi se tim mjerama otklonila potreba otkazivanja ugovora o radu.

OTKAZNI ROKOVI

- redoviti otkaz ugovora o radu, za razliku od izvanrednog jest otkaz uz otkazni rok

- redoviti otkaz dovodi do prestanka ugovora o radu tek protekom otkaznog roka

→ razdoblje za kojeg se ogađaju učinci otkaza t.j. otkaz dovodi do prestanka ugovora o radu tek istekom propisanog ili ugovorenog otkaznog roka pa tijekom trajanja otkaznog roka stranke moraju izvršavati sve svoje obveze iz radnog odnosa → neizvršavanje ili neuredno izvršavanje obveze tijekom trajanja otkaznog roka može biti razlog za izvanredni otkaz.

- otkaznim rokom štite se radnici (da pronađe drugi posao)  i poslodavci (da pronađe novog radnika).

- ZR određuje najkraće trajanje otkaznih rokova pa se duže trajanje može utvrditi kolektivnim ugovorom ili drugim.

ZR razlikuje 4 kriterija prema kojima se određuje trajanje otkaznog roka :

1. RADNI STAŽ – u rasponu od 2 tjedna do 3 mjeseca. ZR razlikuje 6 različitih dužina trajanja otkaznog roka + za slučaj otkaza ugovora o radu u kojem je ugovoren probni rad otkazni rok je min 7 dana.

2. STAROST RADNIKA – taj kriterij mora biti kumulativno ispunjen s kriterijem radnog staža. Radniku koji je neprekidno radio 20 godina otkazni rok se povećava za 2 tjedna ako je stariji od 50 godina, 1 mjesec ako je stariji od 55 godina.
3. VRSTA OTKAZA ( OTKAZNI RAZLOG ) – zakonom određeno najkraće trajanje otkaznog roka skraćije se na ½ ako poslodavac otkazuje ugovor o radu radniku zbog njegova skrivljenog ponašanja. U tom slučaju je kraći otkazni rok svojevrsna kazna radniku za kršenje obveza iz radnog odnosa.

4. TKO JE DAO OTKAZ – ako radnik otkazuje, otkazni rok ne može biti duži od 1 mjeseca ako radnik ima osobito važan razlog za takvo skraćivanje roka. (osobi sa invaliditetom otkazni rok se povećava za 1 mjesec – osim ako je otkaz skrivila sama osoba s invaliditetom)
Kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu moguće je, za obje strane radnog odnosa, odrediti duže otkazne rokove. Dok se kraći otkazni rokovi od onih propisanih zakonom mogu ugovoriti samo u slučaju da ugovor o radu otkazuje radnik. t.j. ako poslodavac otkazuje ugovor o radu nikada nije dopušteno ugovoriti kraći otkazni rok.

PRAVA I OBVEZE RADNIKA I POSLODAVCA TIJEKOM OTKAZNOG ROKA

Za vrijeme trajanja otkaznog roka sva prava i obveze iz radnog odnosa nastavljaju se i dalje izvršavati. 

Ponajprije se to odnosi na temeljne obveze iz radnog odnosa – obveza obavljanja rada i isplate plaće.

Odbijanje radnika da radi tijekom otkaznog roka može biti razlog za izvanredni otkaz, a on tada nema pravo na otpremninu.
Za vrijeme otkaznog roka radnik stječe pravo na naknadu plaće te smije odsustvovati s rada 4 sata tjedno radi traženja novog posla.

TIJEK OTKAZNOG ROKA

Otkazni rok počinje teći od dana dostave otkaza pa se zato mora dostaviti osobi kojoj se otkazuje.

ZR predviđa određena stanja i okolnosti koje dovode do zaustavljanja tijeka otkaznog roka.

Otkazni rok ne teče za vrijeme :

- trudnoće
- korištenja rodiljnim dopustom

- dopusta za njegu djeteta s težim smetnjama u razvoju

- korištenja oravom na rad u skraćenom radnom vremenu

- privremene nesposobnosti za rad

- godišnjeg odmora

- plaćenog dopusta

- vojne službe...

IZVANREDNI OTKAZ

Kada tijekom trajanja radnog odnosa nastupe ozbiljne i teške okolnosti zbog kojih jedna od stranaka ugovora o radu smatra da ugovor o radu treba prestati, a nastale okolnosti su takve da od nje nije razumno očekivati da nastavi izvršavati prava i obveze iz ugovora o radu.
Kod izvanrednog otkaza ugovora o radu prestaje s danom izvanrednog otkaza osobi kojoj se otkazuje → nema obveze poštovanja propisanog ili ugovorenog roka.

Izvanredni otkaz – dopušten je samo iznimno ako stranka koja otkazuje ima za to važan razlog 

(npr. jednodnevni izostanak radnika s rada u jednim okolnostima jest – u slučaju potrebe obavljanja hitnog prekovremenog rada, a u drugim okolnostima nije razlog za izvanredni otkaz ugovora o radu – kad se radi o dugogodišnjem višestrukonagrađivanom radniku)

Izvanredno otkazati ugovor o radu mogu i poslodavac i radnik, za razliku od redovnog otkaza, ZR propisuje objema strankama ugovora o radu JEDNAKE pretpostavke (načelo ultima ratio)  za zakonito izvanredno otkazivanje ugovora o radu.

Načelo ultima ratio – prema tom načelu izvanredni otkaz dopušten je samo ako ne postoji mogućnost primjene neke blaže mjere (npr.upozorenje da zbog kršenja obveze može uslijediti otkaz; otkaz uz ponudu izmijenjenog ugovora; redoviti otkaz ugovora o radu)

RAZLOZI ZA IZVANREDNI OTKAZ

1. Osobito teška povreda radnog odnosa

2. Situacija u kojoj je očito da nastavak radnog odnosa nije moguć

Npr.

- fizički napad radnika na rukovoditelja

- napad na čast i ugled poslodavca klevetom, uvredom i sl.

- neopravdano odbijanje izvršenja radnih zadataka

- odbijanje zakonito naređenog prekovremenog rada

- obavljanje privatnih poslova za vrijeme rada

- sudjelovanje u nezakonitom štrajku

- povreda zabrane utakmice s poslodavcem

- zloupotreba bolovanja

- korištenje alkohola i pušenje na radnom mjestu

ROK U KOJEM SE MOŽE IZVANREDNO OTKAZATI

- ugovor o radu može se izvanredno otkazati samo u roku od 15 dana od saznanja za činjenice na kojima se takav otkaz temelji. U tom roku poslodavac mora samo donijeti odluku o izvanrednom otkazu ugovora o radu (a ne mora u tom roku tu odluku i dostaviti radniku kojem se otkazuje).
OBVEZA POSLODAVCA

I kod izvanrednog otkaza uvjetovanog ponašanjem/radom radnika poslodavac mora prije donošenja odluke o otkazu omogućiti radniku iznošenje obrane osim ako postoje okolnosti zbog kojih nije opravdano očekivati od poslodavca da to učini (npr.ako je radnik poslodavca fizički napao).
TERET DOKAZIVANJA

Za razliku od reovitog otkaza kod kojeg radnik , ako on otkazuje ugovor o radu, ne mora dokazivati postojanje razloga za otkaz, u slučaju izvanrednog otkaza radnik je dužan dokazati postojanje važnog razloga!

POSEBNI razlog za izvanredni otkaz – U SVEZI ZAŠTITE MAJČINSTVA

U svrhu zaštite majčinstva ZR je omogućio radniku koji se koristi nekim pravom u svezi sa zaštitom majčinstva*  da može otkazati ugovor o radu bez obveze rada tijekom otkaznog roka.

* pravo na rodiljni dopust, posvojiteljski dopust, mirovanje ugovora o radu do 3.godine života djeteta

- korisnici tih prava mogu izvanredno otkazati ugovor o radu najkasnije 15 dana prije dana kojeg su se dužni vratiti na rad. A trudnica – sve do kraja trudnoće.

NAKNADA ŠTETE u slučaju izvanrednog otkaza

U slučaju izvanrednog otkaza naknadu štete može potraživati onaj tko je otkazao, ali i onaj koji je izvanredno otkazao.

Onaj koji je otkazao – AKTIVNI subjekt

Onaj kojem je izvanredno otkazano – PASIVNI subjekt

1) AKTIVNI subjekt – koji je otkazao

Moći će tražiti naknadu štete ako je izvanredni otkaz dan zbog neizvršavanja ugovornih obveza druge ugovorne strane.

Tako radnik može biti potaknut na davanja izvanrednog otkaza poslodavčevim neispiunjavanjem ili neurednim ispunjavanjem obveze isplate plaće, osiguranja propisane zaštite na radu, a poslodavac može biti potaknut na davanje izvanrednog otkaza nekim radnikovim osobito teškim kršenjem radnih obaveza npr.krađom imovine poslodavca

2) PASIVNI subjekt – kojem je otkazano

Moći će ostvariti naknadu štete ako u sudskom postupku dokaže da nisu postojali na zakonu utemeljeni razlozi za izvanredni otkaz. 

Ako je izvanredni otkaz dan radniku on će u tom slučaju imati pravo povratka na posao i na naknadu plaće za razdoblje za koje nije radio zbog otkaza.

→ u sudskoj praksi, naknada štete zbog izvanrednog otkaza koji je radnik dao poslodavcu zbog osobito teškog kršenja obveze iz radnog odnosa može se odrediti u visini otpremnine koja bi radniku pripala da je poslodavac njemu dao redoviti poslovno uvjetovani otkaz.
(time se nastoji spriječiti poslodavce koji u nastojanju da izbjegnu isplatu otpremnine dovode radnike u situaciju da oni daju otkaz)

OTKAZ S PONUDOM IZMJENJENOG UGOVORA O RADU

Ako poslodavac želi izmijeniti sadržaj ugovora o radu  (npr.ugovoriti s radnikom obavljanje nekih drugih poslova, promijeniti mu mjesto rada ili visinu plaće)  može to učiniti protiv volje radnika samo tako da:

Otkaže postojeći ugovor i istodobno predloži radniku sklapanje novog ugovora.

Pri tome je poslodavac dužan dokazati postojanje zakonom predviđenog opravdanog razloga za redoviti otkaz ugovora o radu, na jednak način kao i ugovora o radu otkazuje bez ponude za sklapanje novog ugovora.

Međutim, da bi se osiguralo rješenje za razdoblje dok još nije utvrđeno je li otkaz prethodnog ugovora o radu dopušten te da bi se poboljšao položaj radnika u vrijeme kad se mora izjasniti prihvaća li ili odbija predloženi novi ugovor.

Radno pravo radniku je dalo pravo da ponudu prihvati, ali da si istovremeno pridrži pravo pobijati valjanost otkaza ugovor o radu.

Dakle, usprkos tome što je radnik prihvatio ponudu za sklapanje novog ugovora o radu on i dalje ima (zadržava) pravo pokrenuti sudski postupak u kojem poslodavac mora dokazati dopuštenost otkaza prethodnog ugovora.

Ako radnik uspije, ima pravo tražiti da ga poslodavac vrati na posao koji je obavljao prije otkaza te da mu nadoknadi eventualnu razliku između plaća.

Radnik se o ponudi za sklapanje ugovora o radu pod izmijenjenim uvjetima mora izjasniti u roku od min 8 dana.

Ako radnik odbije ponudu – tada se otkaz s ponudom  pretvara u obični otkaz.

ZABRANA OTKAZA ODREĐENIM SKUPINAMA RADNIKA

ZR razlikuje 2 posebna oblika zaštite radnika od otkaza, oba se odnosa i na redovni i na izvanredni otkaz:

1. Zabrana otkaza ugovora o radu određenim skupinama radnika

2. Uvjetovanje dopuštenosti otkaza prethodnom suglasnošću radničkog vijeća

OSOBE kojima je ZABRANJENO OTKAZATI :
1. TRUDNICE – osobe koje se koriste nekim ZR-om predviđenim pravom za zaštitu roditelja (i s njima izjednačenih osoba). Zabrana se odnosi na :

- razdoblje trudnoće

- razdoblje korištenja prava u svezi sa zaštitom roditelja

- dodatno razdoblje od 15 dana od prestanka trudnoće odnosno od dana prestanka korištenja navedenim pravima
2. Radnici koji su PRIVREMENO NESPOSOBNI za rad zbog ozljede na radu ili profesionalne bolesti

3. Osobe na izvršenju VOJNE obveze

SUDJELOVANJE RADNIĆKOG VIJEĆA I SINDIKATA U POSTUPKU OTKAZIVANJA

Iako je prvotno RV bilo zamišljeno kao glavni oblik predstavljanja radnika unutar poduzeća, od Novele 2003. Sindikati mogu preuzeti sva prava i obveze RV u predstavljanju radnika.
Cilj : pomoći radnicima u utvrđivanju i dokazivanju stvarnih razloga za otkaz i drugih okolnosti važnih za ocjenu je li otkaz zakonit.

→ radnici koji rade kod poslodavca koji zapošljava do 20 radnika te radnici zaposleni u tijelima državne uprave ne uživaju zaštitu RV/sindikata.

RV može sudjelovati u donošenju odluke o otkazu u 3 slučaja :

1. RV sudjeluje u postupku donošenja odluka o pojedinačnim (individualnim) otkazima ugovora o radu

2. RV sudjeluje u donošenju programa zbrinjavanja viškova radnika – sudjelovanje u donošenju odluke o tzv.kolektivnim otkazima

3. RV sudjeluje u donošenju odluke o uvođenju nove tehnologije ili promjenama u organizaciji i načinu rada u svezi s čime može doći i do otkaza ugovora o radu.

SAVJETOVANJE RV O OTKAZU

Poslodavac kod kojeg je utemeljeno RV dužan je prije otkazivanja o svakom pojedinačnom namjeravanom otkazu obavijestiti RV i s njime se o tome savjetovati.

Rokovi za izjašnjavanje RV :

1. Kod izvanrednog otkaza – 5 dana

2. Kod redovitog otkaza – 8 dana

Ako se u tim rokovima RV ne izjasni presumira se njegova suglasnost.

ZR je ograničio razloge zbog kojh se RV može protiviti otkazu:
1. Ako poslodavac nema opravdani razlog za otakz

2. Ako nije proveden postupak otkazivanja predviđen ZR-om

RV je dužno OBRAZLOŽITI svoje protivljenje odluci poslodavca (kako bi se omogućilo sudu da u slučaju spora ispita opravdanost protivljenja).
Ako se RV protivi izvanrednom otkazu, a radnik u sudskom sporu osporava dopuštenost otkaza i zatraži od poslodavca da ga zadrži na radu, poslodavac je dužan zadržati ga na radu do okončanja sudskog spora.

SUODLUČIVANJE RV O OTKAZU

- u nekoliko iznimnih i posebno važnih slučajeva poslodavac ne može radniku otkazati bez prethodne suglasnosti RV.

Na taj način od otkaza se štite :

1. Članovi RV

2. Radnici kod kojih postoji profesionalna nesposobnost za rad ili neposredna opasnost od nastanka invalidnosti

3. Radnici stariji od 60 godina M/ 55 godina Ž

4. Predstavnici radnika  u NO

Na taj način od otkaza se štite osobe koje štite prava i interese radnika u odnosu prema poslodavcu i skupine teže zapošljivih radnika

Rok za ozjašnjavanje RV je 8 dana, a ako se u tom roku ne izjasni pretpostavlja se da je suglasno s odlukom poslodavca.

Ako RV uskrati suglasnost, poslodavac može od suda zatražiti presudu koja će ako sud utvrdi da postoje zakonom predviđeni opravdani razlozi za otkaz nadomjestiti suglasnost RV.

OVLASI SINDIKATA u svezi s otkazom

U donošenju odluke o otkazu ugovora o radu u nekim slučajevima sudjeluje i sindikat.

a) Slučaj u kojem sindikat sudjeluje u donošenju odluke jer kod poslodavca nije utemeljeno RV pa ovlasti preuzima sindikat. Dakle, ako kod polodavca nije utemeljeno RV pravo na obavješćivanje, savjetovanje i suodlučivanje u svezi s pitanjima iz radnog odnosa uključivo i pitanje otkaza ima sindikalni povjerenik.

b) Slučaj kad sindikat ima izvornu ovlast sudjelovanja u donošenju takve odluke. Sindikat ima izvornu ovlast davanja suglasnosti na otkaz sindikalnom 
povjereniku → sindikalnom povjereniku za vrijeme obavljanja dužnosti i 6 mjeseci nakon prestanka obavljanja te dužnosti poslodavac može otkazati (redovito i izvanredno) samo uz ‼ prethodnu suglasnost sindikata.

PROGRAM ZBRINJAVANJA VIŠKA RADNIKA

- to je posebna mjera zaštite radnika kojom se nastoje otkloniti ili umanjiti štetne posljedice otkaza kad postoji mogućnost da poslodavac u kraćem roku otkaže veći broj ugovora o radu jer veći broj otkaza danih u razmjerno kratko vrijeme ima značajno teže posljedice (soc., gosp., polit....) nego pojedinačni otkazi.
- izrada programa zbrinjavanja viška radnika vezana je isključivo uz redovite poslovno uvjetovane otkaze.

Cilj : otkloniti potrebu za otkazu
- taj program dužan je donijeti samo poslodavac koji u razdoblju od 90 dana namjerava poslovno uvjetovanim otkazom otkazati min 20 ugovora o radu.

Sadržaj programa :

- razlozi nastanka viška radnika

- mogućnost zapošljavanja radnika na drugim poslovima

- mogućnost skraćivanja radnog vremena

- kriteriji odabiranja radnika – kad između više radnika treba odabrati samo određeni broj onih kojima će se otkazati.

S obzirom na obvezu provođenja socijalnog izbora pri otkazivanju treba voditi računa o :

- prethodno trajanje radnog odnosa, životna dob, obveza uzdržavanja, ali poslodavac može odlučiti koje će im značenje dati

SAVJETOVANJE I SUODLUČIVANJE O PROGRAMU

Pri izradi programa zbrinjavanja viška radnika poslodavac je dužan savjetovati se s RV + nadležnom službom zapošljavanja
                       ↓
Mogu se izjasniti o nacrtu u roku od 8 dana, a ako se ne izjasne o nacrtu programa smatra se da nemaju primjedbi.

*ako kod poslodavca nije utemeljeno RV poslodavac je dužan savjetovati se sa sindikatom.

DONOŠENJE PROGRAMA

- program zbrinjavanja viška radnika donosi poslodavac. Poslodavac se mora izjasniti o mišljenjima i prijedlozima RV (S) i nadležne službe zapošljavanja.

Posljedice propusta – ne donese program, nepoštivanje postupka savjetovanja → ništetnost otkaza!

OBAVJEŠTAVANJE O DONESENOM PROGRAMU

O donesenom programu zbrinjavanja viška radnika poslodavac je dužan obavijestiti (radnike i nadležnu službu zapošljavanja) u roku od 8 dana od donošenja programa.
OČITOVANJE SLUŽBE ZAPOŠLJAVANJA O DONESENOM PROGRAMU

Služba zapošljavanja dužna je izjasniti se o programu zbrinjavanja viška radnika u roku od 8 dana, a ako se ne izjasni o tom programu smatra se da ga prihvaća.

Služba zapošljavanja ima i mogućnost ODGODITI (u cijelosti ili pojedine njegove dijelove – to može učiniti samo jedamput s time da ta odgoda ne može biti duža od 3 mjeseca)  program zbrinjavanja viška radnika.   

OSTVARENJE PROGRAMA

Ako mjerama iz programa zbrnjavanja viška radnika nije moguće radnicima osigurati zaposlenje može im se otkazati ugovor o radu tek kad prođe rok od 8 dana u kojem se služba zapošljavanja mogla izjasniti o tom programu.

( a ako je SZ odgodila primjenu tog programa onda tek kad prođe razdoblje za koje je odgođena primjena tog programa )

TERET DOKAZIVANJA U SUDSKOM SPORU O OTKAZU UGOVORA O RADU

Opće je pravilo (građ.parničnog postupka)  da je teret dokazivanja na tužitelju pa ako tužitelj ne uspije dokazati osnovanost svojeg tužb.zahtjeva tužba će se odbiti.
No, budući da bi se radnik, u sporu u kojem tvrdi da je poslodavčev otkaz nezakonit, suočio sa znatnim poteškoćama ( jer mu nedostaje saznanja o određenim odlučnim činjenicama – npr.je li doisa prestala potreba za njegovim radom te postoje li neki drugi poslovi na kojima bi mogao raditi )
→ ZR je želeći poboljšati pravni položaj radnika odredio da ako poslodavac otkazuje ugovor o radu, a za valjanost otkaza se traži opravdani razlog poslodavac mora dokazati postojanje opravdanog razloga za otkaz →

→   time je teret dokazivanja postojanja opravdanog razloga za otkaz prebačen na poslodavca!
Budući da radnik mora imati opravdani razlog samo za izvanredni otkaz na njemu je teret dokazivanja postojanja takvog opravdanog razloga samo kod izvanrednog otkaza.

(dokazuje opravdan razlog → onaj tko daje otkaz! – osim kad radnik daje redoviti otkaz jer tu ionako ne treba imati opravdani razlog)         
OTPREMNINA

- novčani iznos koji poslodavac plaća radniku kojem je otkazao ugovor o radu
Prema ZR-u moguće je razlikovati nekoliko situacija u kojima je poslodavac obvezan radniku isplatiti otpremninu. U tim različitim situacijama primijenjuju se i različiti kriteriji za određivanje visine otpremnine.

I. Otpremnina se isplaćuje radniku kojem poslodavac otkazuje nakon 2 godine rada osim ako otkazuje iz razloga uvjetovanih ponašanjem radnika (dobiva otpremninu za redoviti otkaz koji je polovno/osobno uvjetovan, a ne dobiva za izvanredni otkaz ili za redoviti otkaz uvjetovan skrivljenim pnašanjem radnika)

Prema ZR-u visina (određuje se od bruto plaće) otpremnine se određuje s obzirom na dužinu prethodnog neprekidnog trajanja radnog odnosa.
Min. 1/3 prosječne mjesečne plaće u zadnja 3 mjeseca za svaku navršenu godinu rada kod tog poslodavca

Max. 6 prosječnih plaća u zadnja 3 mjeseca, ali može se odrediti i u višem iznosu         
Zakonska odredba o najvišoj otpremnini je dispozitivne naravi (relativno kogentne naravi) pa se :

- zakonom

- kolektivnim ugovorom

- pravilnikom o radu

- ugovorom o radu

Može se odrediti otpremnina u višem iznosu!

II. Postoji i mogućnost da see otpremnina utvrdi programom zbrinjavanja viška radnika – i to može biti pod povoljnijim uvjetima u višem iznosu

III. Otpremnina se može utvrditi i kao pravo iz kolektivnog ugovora, pravilnika o radu i ugovora o radu. U tim slučajevima može ugovoriti/urediti samo po povoljnijim uvjetima i u većem iznosu od iznosa propisanog zakonom
POSLJEDICE NEZAKONITOG OTKAZA

- nezakonit otkaz je ništetan

Posljedica : radni odnos se vraća u stanje u kojem je bio prije davanja otkaza. Sud nije nadležan narediti takvo vraćanje ako radnik nije takav zahtjev postavio.

Nezavisno od navedenog u slučaju utvrđenja nezakonitosti otkaza radnik i poslodavac mogu postaviti zahtjev za sudski raskid ugovora o radu.
SUDSKI RASKID UGOVORA O RADU                     
U slučaju nezakonitog otkaza na prijedlog radnika ili poslodavca sud može raskinuti ugvor o radu

                                     Otkaz

                         ↓

                                  Sudski spor

                         ↓
                     Utvrđenje nezakonitosti

         ↓                                                        ↓
           Pravilo:                                                Iznimka:

  Vraćanje na posao                             Sudska odluka o raskidu UOR + obvezati

 (ako to radnik traži)                             poslodavca da radniku isplati naknadu štete  

                                                             (nematreijalne) 
Prijedlog za sudski raskid ugovora o radu (UOR) stranke ugovora o radu moraju podnijeti prije nego što sud odluči o dopuštenosti otkaza → do okončanja glavne rasprave pred 1*sudom

Za sudski raskid ugovora o radu na prijedlog :

Radnika – dovoljno je da radniku „nije prihvatljivo“ nastaviti radni odnos

Poslodavca – traži se da nastavak radnog odnosa „nije moguć“

NAKNADA ŠTETE U SLUČAJU SUDSKOG RASKIDA UGOVORA O RADU 

Bez obzira na to tko je tražio sudski raskid ugovora o radu sud će o zahtjevu za naknadu štete odlučivati samo ako radnik postavi takav zahtjev.

Minimalno – 3 prosječne plaće u zadnja 3 mjeseca

Maksimalno – 18 prosječnih plaća u zadnja 3 mjeseca

→ to ovisi o kriterijima socijalnog izbora kojima će se odrediti visina naknade štete :

- prethodno trajanje radnog odnosa

- životna dob radnika

- obveze uzdržavanja koje ga terete

 - tu radnik nema pravo na isplatu otpremnine
- naknada štete ne isključuje pravo na isplatu naknade plaće za razdoblje u kojem radnik nije radio zbog nezakonitog otkaza

SINDIKATI 

Ustav sadrži odredbe koje se odnose na slobodu udruživanja.

Pravo na sindikalno udruživanje zabranjuje se djelatnim vojnim osobama, a službenicima i namještenicima u oružanim snagama je dopušteno (ali NE u ratnom stanju ili stanju neposredne ugroženosti).
ZR! - za utemeljenje sindikata treba 10 punoljetnih poslovno sposobnih fizičkih osoba

Sindikat stječe pravnu sposobnost danom upisa u registar udruga :

1. udruge (sindikat) koja djeluje na području 1 županije upisuje se u županijskom uredu državne uprave nadležnom za poslove rada

2. udruge na području 2 ili više županija upisuju se u registar u ministarstvu nadležnom za rad

→ tijelo nadležno za registraciju dužno je donijeti rješenje o zahtjevu za upis udruga u registar u roku od 30 dana (od dana predaje zahtjeva).
Samo uz taj ispunjeni uvjet sindikat  može biti stranka kolektivnog ugovora!

Sindikat imenuje SINDIKALNOG POVJERENIKA, zaposlen je kod poslodavca. On štiti interese :

1. članova sindikata

2. svih radnika ako nema RV

SINDIKALNI PREDSTAVNIK - osoba izabrana na tu dužnost radi zaštite i promicanja interesa članova sindikata kod određenog poslodavca, kod kojeg NIJE u radnom odnosu.

Poslodavac ne može bez prethodne suglasnosti sindikata otkazati ugovor o radu sindikalnom povjereniku za vrijeme dok obavlja tu dužnost i 6 mjeseci nakon prestanka rada.

→ Ali!! Nije zaštićen za vrijeme stečaja!

MOR - MEĐUNARODNA ORGANIZACIJA RADA

3 tijela :
1. Međunarodna skupština (konferencija) rada - najviše tijelo

2. Upravno vijeće - izvršna funkcija

3. Međunarodni ured rada - stalno tajništvno

Osnovni zahtjev MOR-a je poštovanja slobode udruživanja u cijelom svijetu. MOR donosi konvencije i preporuke. 

Konvencije su međunarodni ugovori, podložni ratifikaciji zemalja članica MOR-a, a vlade imaju potpunu potpunu slobodu donošenja odluke o ratifikaciji. Ali, kad se konvencija potvrdi i ratificira, njezina je primjena predmet nadzornog mehanizma MOR-a.

Preporuke nisu obvezujući instrumenti, daju upute, olakšavaju implementaciju konkretne konvencije.

UDRUGE POSLODAVACA

Poslodavci imaju pravo utemeljiti udrugu poslodavaca i učlaniti se u nju.

Udrugu poslodavac mogu utemeljiti  3 pravne osobe ili punoljetne i poslovno sposobne fizičke osobe, a udrugu više razine mogu utemeljiti najmanje 2 udruge poslodavaca.

Također se upisuju u registar udruga. Danom upisa stječu pravnu osobnost. Rok za donošenje rješenja o upisu je 30 dana.

U RH postoje 3 udruge poslodavaca više razine :

1. HUP - Hrvatska udruga poslodavaca

2. Savez neovisnih udruga poslodavaca

3. Konfederacija hrvatske industrije i poduzetnika

I 39 udruga poslodavaca niže razine.

- HUP je učlanjen i u neđunarodne oragnizacije od 1994.

KOLEKTIVNI UGOVOR

 → sporazum sklopljen kao rezultat kolektivnog pregovaranja između predstavnika radnika i predstavnika poslodavca. 

( ne obvezuje samo pregovarače, već i grupe koje oni predstavljaju)
SVRHA : uređenje i poboljšanje uvjeta rada ; određivanje plaća i drugih uvjeta rada kod jednog poslodavac ili u cijeloj grani industrije t.j.sektoru, reguliranje odnosa ugovornih strana, razrješenje kolektivnih sporova...

A. Odredbe s NORMATIVNIM učinkom

- njima se uređuju uvjeti rada (prava u vezi s radnim odnosom) Npr. visina plaće, radno vrijeme, otkazni rokovi, trajanje godišnjih odmora...

- te odredbe na radnike djeluju kao zakonske norme. One postaju dijelom pojedinačnim ugovora o radu na koje se taj kolektivni ugovor odnosi.
STANDARD POGODNOSTI - omogućuje strankama pojedinačnog UOR da predvide za radnike povoljnija prava od onih u kolektivnom ugovorom.

Erga omnes učinak kolektivnog ugovora znači da se norm.odredbe kolektivnog ugovora odnose i na članove i na nečlanove sindikata → to proizlazi iz zakonske zabrane diskriminacije prema članstvu odnosno nečlanstvu u sindikatu.
DOPRINOS SOLIDARNOSTI - ukinuto! Ustavni Sud 2003.g. → sindikati nisu željeli da pogodnosti koje su izborili za svoje članove uživaju i nečlanovi sindikata. ZR je sadržavao odredbu prema kojoj je kolektivnim ugovorom bilo moguće predvidjeti obvezu radnika koji nisu članovi sindikata da za vrijeme važenja kol.ug. plaćaju naknadu za povoljnosti ugovorene kol.ug. Iznosio je 65% sindikalne članarine.
B. Odredbe s OBVEZNOPRAVNIM učinkom

- njima stranke kolektivnog ugovora uređuju svoj međusobni odnos. Djeluju na stranke kol.ug. kao ugovorne odredbe.

Npr.odredbe o mirnom rješavanju sporova, o trajanju i otkazivanju kol.ugovora...

Kolektivni ugovori u previlu sadržavaju povoljnije uvjete od onih određenih zakonom.

   ↓

IZNIMNO! Sindikati i udruge poslodavaca mogu ugovoriti uvjete rada nepovoljnije od onih određenih zakonom, ALI samo ako ih ZR ili drugi zakon na to izričito ovlasti!
PRAVNA NARAV kolektivnog ugovora :

1. UGOVORNA teorija - jer je rezultat volje, sporazuma ugovrnih strana

2. IZVANUGOVORNA teorija - ključno je normativno djelovanje kol.ug.

3. teorija DUPLICITETA - mješovita pravna narav

→ Ustavni Sud smatra kolektivne ugovore UGOVORIMA, usprkos njihovoj mješovitoj prirodi.

Kolektivni ugovor obvezuje :

- sve osobe koje su ga sklopile (stranke kol.ug.)

- sve osobe koje su u vrijeme sklapanja bile ili su naknadno postale članovi udruge

- sve osobe koje su pristupile kolektivnom ugovoru

-
 radnike koji nisu u sindikatu

PREGOVARAČKI odbor - ako je na području za koje se sklapa kol.ug. zastupljeno više sindikata poslodavac može o sklapanju kol.ug. pregovarati samo s PO sastavljenim od zastupnika sindikata.

- određuju ih sporazumno sindikati, a ako se ne odluče, onda gosp.-soc. Vijeće.

Pregovarački odbor ima min 3 člana,a max 9 članova (ovisno prema broju članova sindikata zastupljenih na području za koje se sklapa kolektivni ugovor).

PODJELA KOLEKTIVNIH UGOVORA

A)

1. kol.ug. na NEODREĐENO vrijeme (npr.kol.ug o visini najniže plaće, 1998.g.)

2. kol.ug na ODREĐENO vrijeme - najčešći u RH, a traju od 1 do max 5 godina
B)

1. POJEDINAČNI kol.ug. - obvezuje samo 1 poslodavca

2. GRANSKI kol.ug. - obvezuje sve poslodavce u okviru neke industrijske grane

3. NACIONALNI kol.ug. - obvezuje sve poslodavce u RH

ZAŠTITA prava iz kol. ug  → radni sporovi

- u slučaju povrede ugovornih (odredbe s obveznopravnim učinkom) odredbi kol.ug. stranka kol.ug. može tužbom pred nadležnim sudom zahtijevati zaštitu prava iz kolektivnih ugovora. A radnik u slučaju povrede normativnih odredbi kol.ug. ima locus standi pred nadležnim sudom opće nadležnosti.

OBLIK - kolektivni ugovor mora biti sklopljen i PISANOM obliku!

DOSTAVA - kol.ug. mora se dostaviti :

a) ministarstvu nadležnom za rad - ako je područje primjene kolektivnog ugovora cijela RH/2 ili više županija

b) županijskom uredu nadležnom za poslove rada - ako je područje primjene kol.ug jedna županija.

OBJAVA - samo kol.ug. koji sadržava normativne odredbe mora biti javno objavljen ako je područje primjene kolektivnog ugovora :

a) RH/2 ili više županija →NN

b) 1 županija → službeno glasilo županije

c) 1 poslodavac → izložiti na mjestu rada

- Mora se objaviti u roku od 30 dana od sklapanja ili primjene!

PRESTANAK KOL. UGOVORA

1. otkazom

2. protekom vremena na koje je sklopljen

3. sporazumom ugovornih strana

4. sklapanjem novog kol.ug. koji na drugačiji način uređuje ista pitanja

- OTKAZ kol.ug. → može se otkazati kol.ug. koji je sklopljen na neodređeno vrijeme, a kol.ug. sklopljen na određeno vrijeme može se otkazati samo ako je ta mogućnost predviđena u kol.ug (moraju biti predviđeni otkazni razlozi i otkazni rokovi - ako nisu navedeni, presumira se da je otkazni rok 3 mjeseca).
PRODUŽENA PRIMJENA kolektivnog ugovora

- ZR-om je predviđena u 2 slučaja :
1. kad nije sklopljen novi kol.ug.

a istekao je rok na koji je sklopljen stari kol.ug. (+ ako je poslodavac otkazao kol.ug.) stari kol.ug. (t.j. njegove normativne odredbe) se primijenjuje do sklapanja novog kol.ug.

Ali, u razdoblju između sklapanja kol.ug. i početka primjene tog novog kol.ug. ne postiže se svrha koja se ovim institutom željela postići. Ipak, ZR sadrži minimum zaštite radnika.

- kolektivnim ugovorom moguće je isključiti produženu primjenu (ili je ograničiti).
2. kod prijenosa poduzeća ili dijela poduzeća na novog poslodavca

na radnike tog poduzeća primijenjuje se stari kol.ug. sve do sklapanja novog kol.ug., a max 1 godinu

*Ako novog poslodavca obvezuje povoljniji kol.ug. on će na nove radnike morati primijeniti njihov nepovoljniji kol.ug., a na svoje radnike i dalje primijenjuje njihov povoljniji kol.ug.

Naime, ovdje je riječ o 2 izvora prava hijerarhijski ISTE snage i zato se neće moći primijeniti standard pogodnosti.

PROŠIRENA  PRIMJENA kolektivnog ugovora
- kod proširene primjene odstupa se od načela dobrovoljnosti (dobrovoljnost članstva u udrugama koje mogu biti stranke kol.ugovora, dobrovoljnost sklapanja kol.ug.) jer se kolektivni ugovor t.j. njegove normativne odredbe proširuju i na osobe koje : 

- nisu sudjelovale u njegovu sklapanju
- nisu mu naknadno pristupile

Pretpostavke za proširenje primjene kolektivnog ugovora :

Na prijedlog stranke kol.ug., ako postoji JAVNI INTERES tada ministar nadležan za rad može donijeti ODLUKU o proširenju kol.ug. 
Prije donošenja odluke ministar nadležan za rad mora zatražiti mišljenje sindikata i udruga poslodavaca na koje se kol.ug. proširuje (njihovo mišljenje nije od utjecaja - ne obvezuje- jer je opći interes iznad pojedinačnog).Odluka se mora objaviti u NN.
Do sada se kao javni interes javilo :
- izjednačavanje minimalnih uvjeta rada u pojedinoj industrijskoj grani

- suzbijanje sive ekonomije

- uklanjanje poremećaja u konkurentnosti na tržištu zbog korištenja jeftine radne snage → od poslodavca koje kol.ug. ne obvezuje (poslodavac koji nije vezan kol.ug. daje manje plaće, a poslodavac koji je vezan kol.ug. proizvodi skuplji proizvod na tržištu jer je vezan kol.ug. pa nije konkurentan.
SUDJELOVANJE RADNIKA U ODLUČIVANJU

Moguće je kroz institute :

1. RV

2. skup radnika

3. predstavnik radnika u NO

Načini sudjelovanja :

1. obavješćivanje

2. savjetovanje

3. suodlučivanje

SKUP RADNIKA

- neposredan oblik sudjelovanja radnika u odlučivanju u pravilu kroz
OBAVJEŠĆIVANJE.
- u slučaju da radnici kod određenog poslodavca :
a) Nisu sindikalno organizirani ili 

b) sindikati ne žele dati inicijativu

Skupovi radnika postaju važno mjesto za radnike da izraze svoju želju da imaju RV. Trebaju se održati 2 puta godišnje i to kao skup svih radnika.
- skup radnika saziva RV uz prethodno savjetovanje s poslodavcem, a ako nema RV-a skup radnika mora sazvati poslodavac koji to može ako ocijeni potrebnim i kad postoji RV.

PREDSTAVNIK RADNIKA U NADZORNOM ODBORU

Mora imati :

1. trgovačko društvo koje zapošljava više od 200 radnika

2. trgovačko društvo koje je preko 25% u vlasništvu RH

3. javna ustanova

- imenuje ga RV, a ako nema RV onda ga imanuju radnici neposrednim i tajnim glasovanjem.

Zadaća : nadzire djeluje li poslodavac na način da štiti interese radnika i trgovačkog društva/ustanove.

GOSPODARSKO - SOCIJALNO VIJEĆE

- nacionalno tripartitno tijelo usklađuje suradnju Vlade RH, sindikata i udruga poslodavaca.
- prvi put je osnovano 1994.g. dobrovoljnim sporazumom.

Ovlasti : 

1. daje mišljenje o prijedlozima zakona iz područja rada i socijalne sigurnosti

2. daje mišljenje ministru rada o svim problemima glede sklapanja i primjene kol.ug.

3. potiče mirno rješavanje kol. sporova (utvrđuje listu miritelja i arbitra)

RADNIČKO VIJEĆE

- pravo na utemeljenje RV imaju radnici zaposleni kod poslodavca koji zapošljava više od 20 radnika (nemaju to pravo radnici zaposleni u tijelima državne uprave - ali mogu osnovati sindikat) iako ne postoji zapreka da autonomnim uređenjem poslodavac prizna to pravo i radnicima poduzeća s manje od 20 radnika.
INICIJATIVA za pokretanje izbora RV-a :

1. min 10% radnika

2. sindikati

BIRAČKO PRAVO imaju svi radnici zaposleni kod poslodavca pa i oni koji nemaju opće biračko pravo koje se stječe punoljetnošću.

BROJ ČLANOVA RV određuje se s obzirom na broj radnika :
Do 75 = 1 član

76 - 250 = 3 člana

251 - 500 = 5 člana

501 - 750 = 7 člana

751 - 1000 = 9 člana

- na svakih slijedećih započetih 1000 radnika povećava se broj članova RV za 2. Ali sporazumom RV s poslodavcem moguće je povećati broj članova RV.
- broj članova uvijek je NEPARAN da se spriječi nemogućnost odlučivanja zbog podijeljenog broja glasova.

- svaki član RV ima pravo na naknadu plaće za 6 sati tjedno.

IZBORNO RAZDOBLJE - 3 godine

- uvjete za rad RV mora osigurati poslodavac ( prostor, osoblje, sredstva...)

VALJANOST IZBORA -  za valjanost izbora potrebno je da glasuje min 1/3 radnika

Kod izbora 1 člana RV - relativna većina glasova (kad bi 2 ili više kandidata dobila isti broj glasova izabran će biti kandidat koji je duže vrijeme neprekidno zaposlen kod poslodavca).

Kod izbora 3 ili više članova RV - primijenjuje se D'Hontov sustav razmjernog predstavljanja

OVLASTI RV :

1. obavješćivanje

2. savjetovanje

3. suodlučivanje

Razlika RV i sindikat!

RV  - štiti osobna prava i interese iz radnog odnosa
       - ne može konflikte rješavati industrijskim akcijama (štrajk)

SINDIKAT - ima veću ulogu u ostvarivanju kolektivnih prava i interesa radnika

                 - sindikat može pokušati štrajkom prisiliti poslodavca na prihvaćanje              

                   sindikalnih zahtjeva

→ ako nema RV, ulogu RV (prava i obveze) imati će SINDIKALNI POVJERENIK.

OVLASTI RV : 

1. Pravo na obavješćivanje - poslodavac mora min svaka 3 mjeseca obavijestiti RV o svim pitanjima osobito važnim za gospodarski i socijalni položaj radnika.

2. Pravo na savjetovanje - prije nego donese odluke koje su važne za položaj radnika poslodavac se mora savjetovati s RV.
- npr. noćni rad, raspored radnog vremena, plan godišnjeg odmora, prijenos ugovora na novog poslodavca (prijenos poduzeća ili dijela poduzeća), program zbrinjavanja viška radnika
- svaki pojedini otkaz!
Poslodavac nije vezan mišljenjem RV, ali ako se ne savjetuje s RV o pitanjima koja su u ZR-u nabrojana, odluka je NIŠTETNA!

Rokovi za izjašnjavanje RV o namjeravanoj poslodavčevoj odluci relativno su kratki - 8 dana za sve, osim kod izvanrednog otkaza- 5 dana.

3. Pravo na suodlučivanje- poslodavac treba suglasnost RV prije za donošenje odluke o otkazu :

1. Članovima RV

2. Radnicima kod kojih postoji profesionalna nesposobnost za rad ili neposredna opasnost od nastanka invalidnosti

3. Radnicima starijim od 60 godina M/ 55 godina Ž

4. Predstavnicima radnika  u NO

Rok za izjašnjavanje RV je 8 dana, a ako se u tom roku ne izjasni pretpostavlja se da je suglasno s odlukom poslodavca. 
Ako RV uskrati suglasnost, poslodavac može od suda zatražiti presudu koja će ako sud utvrdi da postoje zakonom predviđeni opravdani razlozi za otkaz nadomjestiti suglasnost RV.

SPORAZUM RV S POSLODAVCEM

- njime se mogu proširiti ovlasti RV. 

Predmet tog sporazuma ne smiju biti pitanja koja se redovito uređuju kolektivnim ugovorom (npr. pitanja plaća i trajanje radnog vremena). Međutim, to je relativna zabrana pa ako su stranke kolektivnog ugovora ovlastile stranke sporazuma na to, onda mogu uređivati i ta pitanja.

Ali može uređivati pitanja rasporeda radnog vremena, noćnog rada, godišnjih odmora, zbrinjavanja viška radnika.

RASPUŠTANJE RV I ISKLJUČENJE ČLANA RV

- ako RV ili njegov član teško krši obveze (npr. RV diskriminatorno postupa prema određenom radniku), sud može raspustiti RV ili isključiti člana RV ako to traži :

1. sindikat

2. poslodavac

3. min 25% radnika

PRESTANAK ČLANSTVA U RV - istekom mandata 

                                                     - ostavkom 

                                                     - raspuštanjem RV-a 

                                                     - poništenjem izbora i 

                                                     - prestankom radnog odnosa
RADNI SPOROVI

A) 

INDIVIDUALNI - između radnika i poslodavca

KOLEKTIVNI - između sindikata i poslodavca

B)
PRAVNI - o pravima i obvezama radnika i poslodavca, sindikata i poslodavca
INTERESNI - sporovi između sindikata i poslodavca u slučaju neuspjeha u pregovaranju o kolektivnom uređenju radnih odnosa. Npr.o sklapanju, izmjeni, obnovi ili produženju kolektivnih ugovora

NAČINI RJEŠAVANJA radnih sporova

1. REDOVITI - sud

2. ALTERNATIVNI - mirenje i arbitraža

3. KONFLIKTNI - štrajk i lockout (isključenje s rada)

* mirenje i arbitraža mogu se pojaviti i kao prisilan (obvezan) način rješavanja sporova no ne nužno i obvezujući.
RJEŠAVANJE INDIVIDUALNIH radnih sporova
1. sud

2. mirenje

3. arbitraža

- nema konfliktnog načina!
I. SUDSKO rješavanje individualnih radnih sporova

ZR-om su utvrđena 3 pravna režima :

1. ostvarivanje nenovčanih zahtjeva radnika

2. zaštita dostojanstva radnika

3. ostvarivanje novčanih tražbina radnika
*1 i 2 predviđen je prekluzivni rok, za 3 nema prekluzivnog roka
1. OSTVARIVANJE NENOVČANIH ZAHTJEVA RADNIKA
- radnik može u roku 15 dana zahtijevati od poslodavca ostvarenje tog prava, od dostave odluke kojom je povrijeđeno njegovo pravo t.j.od saznanja za povredu prava. 
Ako poslodavac ne udovolji njegovom zahtjevu  u roku od 15 dana od dostave zahtjeva radnika, radnik može u daljnjem roku od 15 dana (prekluzivan rok!!- pa tužbu treba odbaciti ako je podnesena nakon tog roka) zahtijevati zaštitu povrijeđenog prava od suda tužbom.
Ovaj postupak obraćanja poslodavcu možemo promatrati kao normativni pokušaj uvođenja obveznog mirnog rješavanja spora u nastajanju.
2. ZAŠTITA DOSTOJANSTA RADNIKA

- poslodavac je dužan zaštiti radnika radnike od uznemiravanja i spolnog uznemiravanja :

1. uvođenjem preventivnih mjera

2. donošenjem pravilnika o radu

3. imenovanjem povjerljivog savjetnika

U pravilu radnik se treba prvo obratiti poslodavcu t.j. povjerljivom savjetniku dostavom pritužbe. Oni su dužni u roku od 8 dana ispitati pritužbu i poduzeti sve potrebne mjere kako bi se spriječio nastavak uznemiravanja/spolnog uznemiravanja. 
Ako poslodavac/povjerljivi savjetnik u roku od 8 dana ne poduzme mjere ili ako su te mjere očito neprimjerene radnik ima pravo prekinuti rad pod uvjetom da u daljnjem roku od 8 dana (prekluzivan rok!) podnese sudu tužbu.Ali radnik je dužan o tome obavijestiti poslodavca u roku od 8 dana.
Iznimno radnik nije dužan dostaviti pritužbu poslodavcu već je ovlašten neposredno tražiti sudsku zaštitu i prekinuti rad ako postoje okolnosti zbog kojih nije opravdano očekivati da će poslodavac zaštiti dostojanstvo radnika. Npr. ako poslodavac po 2.puta radnika uznemirava. Radnik je dužan o podnošenju tužbe obavijestiti poslodavca u roku od 8 dana.

Za vrijeme prekida rada radnik ima pravo na naknadu plaće kao da je radio. 
Poslodavac nije dužan isplaćivati radniku naknadu plaće ako :

- radnik nije podnio tužbu u roku od 8 dana

- radnik nije obavijestio poslodavca o podnošenju tužbe

3. OSTVARIVANJE NOVČANIH TRAŽBINA RADNIKA

- radnik može bez prethodnog obraćanja poslodavcu tražiti naknadu štete putem suda zahtjevom za naknadu štete.

II. MIRENJE u individualnim radnim sporovima

Zakonom uređen postupak prethodnog traženja zaštite povrijeđenog prava od poslodavca možemo promatrati kao izraz nastojanja da se spriječi sudsko ili arbitražno rješavanje sporova t.j. kao normativni pokušaj uvođenja obveznog mirnog načina rješavanja spora u nastajanju.

ZR je uvodeći pretfazu obraćanja radnika poslodavcu naglašava mogućnost da strane radnog odnosa same rješe svoj spor na miran način.

III. ARBITRAŽA u individualnim radnim sporovima

- Presuda ima obvezujući učinak!
Kriteriji  arbitrabilnosti :

1. dispozitivna priroda prava koje je predmat spora

2. nepostojanje isključive međunarodne nadležnosti hrvatskog suda

RJEŠAVANJE KOLEKTIVNIH RADNIH SPOROVA
1. sud

2. mirenje

3. arbitraža

4. industrijske akcije (štrajk i lockout)

I. SUDSKO rješavanje kolektivnih radnih sporova

- primijenjuje se iznimno!

- nadležan je Županijski u prvom stupnju, a Vrhovni Sud RH u drugom stupnju.

- kolektivni pravni radni sporovi i kolektivni interesni radni sporovi (ALI samo u pogledu zabrane nezakonitog štrajka i isključenja s rada - hitnost u postupanju pa je u prvom stupnju - 4 dana, a u drugom stupnju - 5 dana).
Stranačka sposobnost RV-a - RV može tužiti ili biti tuženo samo u vezi s ovlastima/obvezama utvrđenim zakonom, drugim propisima ili kolektivnim ugovorom.

Npr. RV bi moglo biti stranka u sporu u kojem bi poslodavac tražio od suda da svojom odlukom nadomjesti uskraćenu suglasnost RV-a na neku njegovu odluku.

II. MIRENJE u kolektivnim radnim sporovima

U pravilu je prepušteno dispoziciji stranaka, ali iznimno se može pojaviti i kao prisilan (obvezan) no ne nužno i  obvezujući, prethodni način rješavanja sporova.

Provođenje postupka mirenja obvezno je prije početka štrajka t.j. uvjet je dopuštenosti štrajka (iznimno nije potrebno kod štrajka solidarnosti). Mirenje se mora završiti u roku od 5 dana.

Miritelj može biti bilo koja osoba koju odrede stranke u sporu. Međutim, da bi se strankama u sporu pomoglo u mirnom rješavanju njihova spora, GSV utvrđuje listu miritelja.

Zbog zainteresiranosti države za mirno rješavanje kolektivnih radnih sporova troškove miritelja u toj vrsti sporova snosi država.

Nakon što je proveden postupak mirenja (sklapanjem nagodbe) stranke spora donose odluku o :

1. okončanju spora (sklapanjem kolektivnog ugovora)

2. nastavku spora industrijskim akcijama (npr. štrajkom)

3. iznošenju spora pred arbitražni sud

III. ARBITRAŽA u kolektivnim sporovima

U pravilu govorimo o dobrovoljnoj arbitraži, a iznimno je arbitraža prisilna kod rješavanja sporova o poslovima koji se ne smiju prekidati za vrijeme štrajka i isključenja s posla ( to su 1. nužni poslovi - da bi se rad mogao nastaviti nakon završetka štrajka i 2. proizvodno-održavajući poslovi).
Arbitraža traje 15 dana. To je rok za donošenje arbitražne presude ( Ako se sindikat i poslodavac ne sporazume u roku od 15 dana od dostave sindikatu prijedloga poslodavca imaju rok od 15 dana da traže da o tome odluči arbitražni sud).

Razlika arbitraže i mirenja

ARBITRAŽA:

- odluka je obvezujuća!

- o pitanju o kojem je odlučio arbitražni sud više nije dopušteno štrajkati

MIRENJE:

- stranke mogu odbiti ili prihvatiti prijedlog miritelja

- stranke mogu nakon mirenja nastaviti spor štrajkom

IV. KONFLIKTNO rješavanje radnih sporova

Ako mirenje ne uspije te ako se stranke nakon toga ne opredijele za arbitražno rješavanje nastalog kolektivnog radnog spora sindikat može pokušati ŠTRAJKOM prisiliti poslodavca na prihvaćanje sindikalnih zahtjeva.
Pod određenim uvjetima poslodavac može na štrajk odgovoriti ISKLJUČENJEM S POSLA.

ŠTRAJK 

- industrijska akcija radnika koji prekidom rada pokušavaju iznuditi od poslodavca neke ustupke

Štrajk je dopušten kod kolektivnih interesnih radnih sporova, a od novele iz 2001.g. i kod kolektivnih pravnih radnih sporova "zbog neisplate plaće u roku od 30 dana od dospijeća". 

- SAMO sindikat ima pravo na štrajk!!

- da bi štrajk bio zakonit moraju biti ispunjeni uvjeti :

1. štrajk se mora poslodavcu najaviti u pisanom obliku

2. da bi bio dopušten, prije štrajka se mora provesti postupak mirenja (*iznimka: kod štrajka solidarnosti - sudionici štrajka solidarnosti pridružuju se zahtjevu sudionika nekog drugog primarnog štrajka. Oni se mogu pridružiti tek kad prođu 2 dana od početka primarnog štrajka).
Posljedice sudjelovanja u nezakonitom štrajku mogu biti :

1. otkaz ugovora o radu

2. odgovornost za naknadu štete uzrokovane takvim štrajkom

→ pravo poslodavca da sudioniku štrajka (koji prekine rad) obustavi isplatu plaće

 razmjerno vremenu sudjelovanja u štrajku (ali ne može obustaviti isplatu dječjeg doplataka!).

ISKLJUČENJE S RADA (LOCK OUT)

- industrijska akcija kojom poslodavac radnicima privremeno i potpuno oduzima posao s namjerom da ih tako prisili na prihvaćanje njegovih prijedloga u vezi s tim sporom.

1. Načelo jednakosti oružja radnika i poslodavca u interesnom sukobljavanju oko uređenja radnih odnosa nije u ZR-u dosljedno provedeno jer je ZR dopustio samo obrambeno isključenje s rada t.j. poslodavci mogu isključiti radnike s rada samo u "odgovoru" na već započeti štrajk (dok je sindikatima dopušten "napadni štrajk").
2. Broj radnika koje poslodavac  isključi s rada  ne smije biti veći od max 1/2 broja radnika koji u štrajku.
Ta odredba onemogućuje poslodavca da se obrani od tzv.SELEKTIVNIH ŠTRAJKOVA. To su štrajkovi u kojima sudjeluje relativno mali broj radnika (pa je i financ.teret za radnike malen), ali radnici su tako odabrani da zbog njih ne može raditi velik broj drugih radnika. 

Poslodavac tada trpi dvostruku štetu :

a) zbog nerada radnika koji štrajkaju

b)  jer mora plaćati radnike koji ne štrajkaju, ali zbog štrajka drugih radnika ne mogu raditi 
Najčešće su isključenjem s rada obuhvaćeni radnici koji ne štrajkaju (b).

3. poslodavac može isključiti radnike tek nakon 8 dana od početka štrajka

4. poslodavac je dužan za radnike isključene s rada plaćati doprinose (za mirovinsko i zdravstveno osiguranje) na osnovicu koju čini najniža plaća

DRŽAVNI SLUŽBENICI

Na službeničke odnose primjenjivat će se odredbe Zakona o državnim službenicima ili odredbe nekog drugog posebnog zakona kojim se uređuju službenički odnosi, a tek podredno odredbe zakona kojima je uređen opći sustav radnih odnosa (ZR, ali i drugi npr.Zakon o strancima).
Temelj zasnivanja radnog odnosa državnog službenika nije ugovor o radu, već rješenje o prijemu u državnu službu.

SUSTAV NALOGA U DS : državni službenici dužni su izvršavati naloge nadređenih     

                                           samo ako nisu protivni : Ustavu, zakonu i pravilima struke.
POSTUPAK I POSEBNOSTI PRIJMA U DRŽAVNU SLUŽBU I POPUNJAVANJA RADNIH MJESTA

I. Slobodna radna mjesta u državnim tijelima popunjavaju se putem JAVNOG NATJEČAJA, a prije raspisivanja javnog natječaja slobodno radno mjesto može se popuniti iz reda drž.službenika raspisivanjem INTERNOG OGLASA ili PREMJEŠTAJEM .

ZDS daje prednost popunjavanju slobodnih radnih mjesta osobama koje su već zaposlene u državnoj službi.

II. Da bi se neka osoba mogla zaposliti kao državni službenik to radno mjesto mora biti utvrđeno PRAVILNIKOM O UNUTARNJEM REDU, a popunjavanje tog radnog mjesta mora biti predviđeno PLANOM POPUNE RADNIH MJESTA.

III. Za prijam u državnu službu zakonom su predviđena 4 POSEBNA UVJETA:
1. odgovarajući stupanj obrazovanja

2. odgovarajuće stručno znanje i iskustvo

3. zdravstvena sposobnost

4. hrvatsko državljanstvo - ali moguće je zapošljavanje i stranca uz uvjet prethodnog odobrenja Središnjeg državnog ureda za upravu

IV. Ne smiju postojati ZAPREKE  za prijam u državnu službu :
1. vođenje kaznenog postupka

2. osobe osuđene za kaznena djela za koja je propisana kazna od min 2 godine zatvora

3. prethodni prestanak državne službe zbog teška povrede državne službe

4. prethodni prestanak drž.službe otkazom zbog nezadovoljavanja na probnom radu

V. Čelnik državnog tijela donosi RJEŠENJE O PRIJMU U DRŽAVNU SLUŽBU

VI. Osoba primljena u državnu službu postaje državni službenik  DANOM POČETKA RADA

PREMJEŠTAJ DRŽAVNOG SLUŽBENIKA
ZDS razlikuje 2 vrste premještaja :

1. PROMJENA RADNOG MJESTA 

Do promjene može doći:

a) SPORAZUMOM čelnika drž.tijela i drž.službenika - u tom slučaju može ga se premjestiti i na niže radno mjesto 

b) JEDNOSTRANOM ODLUKOM čelnika drž.tijela - u tom slučaju može ga se premjestiti samo na radno mjesto iste ili približno slične složenosti poslova (+ treba utvrditi da postoji potreba službe za takvom promjenom).
2. PROMJENA MJESTA RADA 

Do promjene može doći :

a) SPORAZUMOM čelnika drž.tijela i drž.službenika

b) JEDNOSTRANOM  ODLUKOM čelnika drž.tijela - u tom slučaju ne smiju se bitno pogoršati obiteljske prilike službenika.
→ Ako se želi promijeniti mjesto rada starijem drž.službeniku (službenik sa više od 20 godina radnog staža) promjena njegovog mjesta rada dopuštena je SAMO uz njegov PRISTANAK. (*iznimka : prilikom premještaja za vrijeme trajanja raspolaganja)

→ Državnom službeniku kojem je mjesto rada više od 100 km udaljeno od mjesta stanovanja država mora u roku od 6 mj. osigurati odgovarajući smještaj za njega i njegovu obitelj + službenik ima pravo i na naknadu troškova preseljenja.
- premještajem se u pravilu mogu popunjavati samo službenička mjesta za koja je planom prijma u drž.službu predviđeno da će se popuniti. 

Iznimno , na zahtjev drž.službenika mogu se popuniti i službenička mjesta za koja to nije planirano ako je premještaj potreban zbog zdravstvenih ili obiteljskih razloga državnog službenika.

ZDS ima posebna pravila o premještaju za vrijeme trajanja raspolaganja :

- drž.službenika koji je stavljen na raspolaganje bez svog pristanka, može se trajno premjestiti na svako slobodno radno mjesto koje je "u okviru njegove stručne spreme" i "koje nije udaljeno više od 50 km od njegova mjesta stanovanja".

- moguća je i promjena radnog mjesta službeniku koji ima više od 20 godina radnog staža bez njegova pristanka kao i službeniku kojem bi se obiteljske prilike bitno pogoršale zbog premještaja.

→ Državnom službeniku koji neopravdano ne izvrši rješenje o premještaju drž.služba prestaje po sili zakona.

ZAPOŠLJAVANJE drž.službenika
INTERNI OGLAS - potupak napredovanja drž.službenika

JAVNI NATJEČAJ - samo za osobe izvan državne službe. ZDS razlikuje :

a) REDOVITI POSTUPAK - njime se u drž.službu primaju VJEŽBENICI . Oni imaju potrebnu stručnu spremu , ali nemaju potrebno znanje i iskustvo.
Vježbenici se u drž.službu primaju na neodređeno vrijeme uz obvezni probni rad u trajanju od 12 mjeseci, a ako zadovolje na probnom radu, dužni su u roku od 6 mjeseci položiti državni strućni ispit (ako ne polože, po sili zakona dobivaju otkaz).

b) IZVANREDNI POSTUPAK - nijem se u drž.službu primaju osobe koje imaju potrebnu stručnu spremu i imaju potrebno znanje i iskustvo. Probni rad traje 6 mjeseci, a i te su osobe obvezne u roku od 6 mjeseci od uspješno završenog probnog roka položiti državni stručni ispit.

DRŽAVNA SLUŽBA NA ODREĐENO VRIJEME

ZDS predviđa da se službenik može primiti na određeno vrijeme u državnu službu u slučaju potrebe :

1. obavljanja privremenih poslova (npr.za neke popravke)

2. poslova opseg kojih se privremeno povećao

3. zamjene duže vrijeme odsutnog službenika (npr.zbog rodiljnog)

→ Državna služba na određeno vrijeme može trajati max 6 mjeseci i može se produžiti za još max 6 mjeseci (ukupno 1 godina).

U državnu službu na određeno vrijeme državni službenici primaju se putem oglasa objavljenog putem službe za zapošljavanje (iznimno). Ali, ne mora se objaviti oglas ako u državnom tijelu postoje već zaposleni državni službenici primljeni na određeno vrijeme koji ispunjavaju uvjete za prijam na novo radno mjesto koje se privremeno popunjava.
ZDS omogućava da se u drž.službi može raditi i temeljem UGOVORA O DJELU. Ali osoba koja radi temeljem ugovora o djelu ne može obavljati poslove s javnim ovlastima i izdaci za poslove koji se obavljaju na temelju ugovora o djelu ne smiju prijeći iznos od 2% ukupnog iznosa za plaće u određenoj godini.

POSEBNOSTI PRAVA I OBVEZA DRŽAVNIH SLUŽBENIKA

PLAĆE - određuju se zakonom , a kolektivnim ugovorom se eventualno mogu ugovoriti samo neka dodatna ili sporedna primanja. Npr.regres za godišnji odmor, dnevnice, otpremnina, naknada za život odvojen od obitelji, božičnica, naknada troškova prijevoza na posao...
OCJENJIVANJE - provodi se svake godine za prethodnu godinu. Ocjenu donosi čelnik drž.tijela.
Važno za :

- određivanje

- odabir i izricanje kazni u disciplinskom postupku

- njime se želi potaknuti drž.službenike na učinkovito izvršavanje njihovih obveza (negativna ocjena može biti osnova za njegov premještaj na drugo radno mjesto, negativno ocjenjen probni rad razlog je za otkaz, negativna ocjena 2 puta za zredom razlog je prestanka drž.službe ex lege

DISCIPLINSKA ODGOVORNOST

- drž.službenik čini povredu službene dužnosti :
1. ako povjerene poslove ne obavlja - savjesno

                                                           - stručno

                                                           - u predviđenim rokovima

2. ako se ne pridržava - Ustava

                                     - zakona

                                     - pravila struke

Povreda službene dužnosti prije nego što je učinjena mora biti utvrđena kao povreda službene dužnosti zakonom, uredbom Vlade ili pravilnikom o unutranjem redu.

- ZDS disciplinska djela svrstava u TEŠKE p.s.d i LAKE p.s.d.

Disciplinske kazne za :

LAKA disc.djela                                            TEŠKA disc.djela

- usmena opomena                                      - novčana kazna do max 20% plaće

- pismena opomena                                     - zabrana napredovanja, 2-4 godine

- novčana kazna do max 10% plaće            - premještaj na niže radno mjesto

                                                                     - prestanak državne službe
Tko odlučuje ?

     LAKE p.s.d.                                                                           TEŠKE p.s.d.
	     Čelnik drž tijela
	         1* stupanj
	   Službenički sud

	     Službenički sud
	         2*stupanj
	  Viši službenički sud


- Službenički sud i Viši službenički sud odlučuju u vijeću sastavljenom od 3 člana. Predsjednik vijeća obavezno treba biti iz redova sudaca.
POSEBNOSTI PRESTANKA DRŽAVNE SLUŽBE

Kod određenih načina prestanka državne službe ne javljaju se nikakve posebnosti s obzirom na prestanak radnog odnosa u gospodarstvu. Npr.sporazum, protek roka, otkaz koji daje državni službenik.

Posebnosti se javljaju kod :

1. otkaza državne službe službeniku

2. prestanku drž. službe po sili zakona

3. stavljanja drž.službenika na raspolaganje

1. OTKAZ DRŽAVNE SLUŽBE

- moguć je samo u slučaju da drž.službenik ne zadovolji na probnom radu. Nema otkaznog roka, već služba prestaje "danom konačnosti rješenja o prestanku službe otkazom".

2. PRESTANAK DRŽ.SLUŽBE PO SILI ZAKONA

a) nepolaganje stručnog ispita

b) negativna ocjena 2 puta za redom

c) neopravdan izostanak s rada 5 ili više dana uzastopno
d) neopravdano neizvršavanje rješenja o premještaju

e) osuda na kaznu zatvora duže od 6 mjeseci

3. STAVLJANJE NA RASPOLAGANJE 

- državni službenik stavlja se na raspolaganje Vladi ako prestane potreba za njegovima radom na dotadašnjem radnom mjestu, a nije ga moguće premjestiti na drugo radno mjesto.
Za vrijeme raspolaganja drž.službenik NE RADI , ali prima NAKNADU PLAĆE.
Trajanje raspolaganja se određuje prema općim propisima o trajanju otkaznog roka. Znači, ovisno o trajanju radnog odnosa može iznositi od 2 tjedna do 3 mjeseca. Radnici sa stažom dužim od 20 godina neprekidnog rada imaju pravo i na njegovo povećanje.

OTPREMNINA - drž.službenici imaju pravo na otpremninu najmanje u visini određenoj općim propisima o radu (min ⅓ prosječne plaće puta godine rada / max 6 prosječnih plaća)
PREMJEŠTAJ - državne službenike koji su stavljeni na rapolaganje može se lakše premjestiti bez njihove suglasnosti nego što je to inače moguće.
Ako drž.službenik koji je stavljen na raspolaganje odbije premještaj prestaje mu drž. služba, gubi pravo na naknadu plaće (za preostalo razdoblje roka raspolaganja), gubi pravo na otpremninu.
POSREDOVANJE PRI  ZAPOŠLJAVANJU
Zakon o posredovanju pri zapošljavanju i pravima za vrijeme nezaposlenosti

- te djelatnosti obavlja Hrvatski zavod za zapošljavanje (javna ustanova u vlasništvu RH)

- HZZZ vodi 2 evidencije :

1. NEZAPOSLENE OSOBE : 

- sposobna ili djelomično sposobna za rad

- 15-65 godina

- nije u radnom odnosu

- nije korisnik mirovine

- nema trgovačko društvo ili obrt

- nije redoviti učenik ili student

→ podaci se vode u osnovnoj evidenciji. Te osobe aktivno traže posao, pridržavaju se poslovnog plana te su raspoloživi za rad.

AKTIVNO TRAŽENJE POSLA - grupno informiranje, individualno savjetovanje, profesionalni plan

RASPOLOŽIVOST ZA RAD - max 2xtjedno po 3 sata (termine određuje Zavod u dogovoru sa nezaposlenom osobom)

2. TRAŽITELJI ZAPOSLENJA - može se prijaviti Zavodu zbog:

- promjene posla

- posredovanja

- savjetovanja

- informiranja

→ podaci se vode u pomoćnoj evidenciji. Te osobe nemaju obvezu redovitog javljanja, ne ostvaruju prava na Zavodu ( imaju samo pravo na obavjesti o radnim mjestima ), dolaze na samo jedno individualno savjetovanje da se unesu podaci.

NEMATERIJALNA PRAVA /priprema za zapošljavanje 
- informiranje i savjetovanje kako brže doći do posla

- stručno savjetovanje (dokvalifikacija i prekvalifikacija)

- profesionalna orijentacija (nju obavljaju psiholozi/pedagozi ; obavezno je moraju proći osobe sa otežanim faktorom zapošljavanja
MATERIJALNA PRAVA nezaposlenih osoba

1. novčana naknada (na nju ima pravo ako je radio min 9 mjeseci u zadnje 2 godine)

2. mirovinsko osiguranje

3. novčana pomoć i naknada troškova za vrijeme obrazovanja (troškovi knjiga, prijevoza, propisane zaštitne odjeće)

4. jednokratna novčana pomoć i naknada putnih i selidbenih troškova (za sebe, bračnog druga i djecu)

ZAPOŠLJAVANJE STRANACA

- pitanje rada stranaca u RH regulirano je :

1. Ustavom

2. SSP - Sporazum o stabilizaciji i pridruživanju

3. ZR

4. Zakon o strancima

- u svrhu zapošljavanja u RH stranci trebaju regulirati svoj boravak u RH, a poslodavac mora sklopiti ugovor o radu i dostaviti ga nadležnoj policijskoj upravi najkasnije 15 dana od izdavanja radne dozvole.
RADNA DOZVOLA

Potrebna je svim strancima koji žele sklopiti ugovor o radu s poslodavcem (obavljati nesamostalan rad).
Radna dozvola izdaje se na zahtjev poslodavca. Zahtjev se podnosi nadležnoj policijskoj upravi, po sjedištu poduzeća. Policijska uprava dužna je u roku od 15 dana donijeti rješenje. 
Izdaje se na max 2 godine s mogućnosti produženja, a eventualni zahtjev za produženje poslodavac mora podnijeti najkasnije 45 dana prije isteka roka važenja izdane radne dozvole.

Stranci kojima je izdana radna dozvola moraju dobiti i posebno odobrenje privremenog boravka u svrhu rada u RH. Odobrenje se izdaje na rok na koji je izdana  radna dozvola.

Radne dozvole u pravilu se izdaju u okviru godišnjih kvota. Odluku o godišnjim kvotama radnih dozvola donosi Vlada RH na prijedlog ministarstva nadležnog za rad.

Godišnje kvote se donose BROJČANO (po djelatnostima i zanimanjima u mojima se dopušta zapošljavanje) i TERITORIJALNO (po državi iz koje dolaze stranci)

Ali, radne dozvole određenim (zakonom proisanim!) skupinama stranaca izdaju se izvan godišnje kvote :

1. državljani zemalja koje su članice EU i članovi njihovih obitelji (supružnici i djeca)

2. stranci koji obavljaju ključne poslove

Radna dozvola prestaje :

1. istekom roka

2. prestankom ugovora o radu

3. poništenjem

POSLOVNA DOZVOLA

Izdaje se strancu koji ima registrirani obrt ili s obrtom izjednačenu djelatnost ili slobodno zanimanje (npr.Kinezi koji otvaraju svoje dućane)

Poslovna dozvola je ISTODOBNO i odobrenje boravka i rada u RH.

Unosi se u putnu ispravu u obliku naljepnice, na rok važenja od max 2 godine uz mogućnost produženja.

Izdaje ju nadležna polocijskla uprava prema mjestu boravka stranca u roku od 30 dana.

Prestaje važiti :

1. istekom roka

2. otkazom boravka

3. prestankom postojanjaokolnosti na temelju kojih je izdana

4. ako je strancu izrečena sigurnosna mjera protjerivanja

5. poništavanjem 

RAD STRANACA U RH BEZ POSEBNE DOZVOLE

ZR razlikuje 2 skupine osoba koje su iznimka od općeg pravila da strnaci u RH smiju raditi samo temeljem radne ili poslovne dozvole :
1. stranci na koje se odredbe ZR-a o radu stranaca uopće ne primjenjuju 

→ stranci s posebnim statusom koji s obzirom na narav posla koji obavljaju nisu konkurencija za domaće tržište rada (npr. diplomati stranih država)
2. stranci na koje se odredbe  ZR-a o radu stranaca ne primijenjuju u cjelosti

→ npr. sveučilišni profesori, novinari, glumci, plesači, sportaši, pjevači, azilanti...

ZAŠTITA NA RADU 

Pravni okvir za uređivanje sigurnih i zdravih radnih uvjeta kod poslodavca u RH čine osobito :

1. Ustav

2. međunarodini ugovori

3. opći ( Zakon o zaštiti na radu ) i posebni zakoni ( Zakon o zaštiti od buke )

4. provedbeni ( podzakonski ) propisi

5. autonomni izvori ( kolektivni ugovor/radni sporazum/opći akt poslodavca ) 
POČETAK UREĐIVANJA RADNIH UVJETA

- uređivanje sigurnih i zdravih radnih uvjeta počinje PROCJENOM RIZIKA kojem mogu biti izloženi radnici i druge osobe na radu (npr.stranke, kupci...)

MJERE PREVENCIJE 

Da bi kvaliteta preventivnih mjera bila što veća važna je narav posla, ali i opis i popis poslova iz ugovora o radu.

Skupne mjere imaju prednost pred individualnim. Postoji obveza poslodavca da prati tehnička dostignuća i u skladu s njima unapređuje kvalitetu prevencije.

Treba izbjegavati jednoličan rad (rad po učinku, rad na vrijeme), potrebno je redovito ispitivati ispravnost strojeva na kojima se radi te neispravne storjeve isključiti iz uporabe.

Potrebno je postaviti ispravne sigurnosne znakove, kod građernja zdrade ili popravaka osigurati zaštitnu ogradu za siguran rad.
OVLAŠTENIK poslodavca 
- osoba na koju je poslodavac propisanim putem prenio ovlasti glede poslova (koji su u djelokrugu poslodavca) zaštite na radu.

OBVEZE RADNIKA

PRIJE početka rada - radnika mora pregledati mjesto rada te o eventualnim uočenim nadostacima mora izvjestiti poslodavca ili njegovog ovlaštenika

TIJEKOM rada - radnik mora nositi zaštitnu opremu (npr.na gradilištu - zaštitnu kacigu)

PRIJE NAPUŠTANJA mjesta rada - radnik mora ostaviti sredstva rada u takvom stanju da ne ugrožavaju druge radnike i druga sredstva rada.

ODGOVORNOST RADNIKA

Radnik može biti kažnjen novčanom kaznom za prekršaj ako :

1. puši u prostorijama gdje je pušenje zabranjeno

2. konzumira alkohol za vrijeme rada ili pod utjecajem alkohola obavlja rad

3. pri radu ne koristi zaštitnu opremu

Za te prekršaje kaznit će se i nadređena odgovorna osoba kod poslodavca.
SPECIJALIST  MEDICINE RADA  

- važna je karika u lancu prevencije

- s njim poslodavac ima ugovorni odnos radi obavljanja poslova utvrđenih ZZR

A to su :

- utvrđivanje i procjena rizika od štetnosti za zdravlje na mjestu rada

- savjetovanje poslodavca o unapređivanju zaštite

- praćenje zdravstvenog stanja radnika zbog rada, a posebno radnika na poslovima s posebnim uvjetima rada, mladeži, žena...

SOCIJALNI DIJALOG

To su svi oblici pregovora između :

- Vlade

- poslodavaca (ovlaštenik)

- radnika (povjerenik rada za zaštitu na radu)

O temama od zajedničkog interesa u vezi sa gospodarskom i socijalnom polotikom na nacionalnoj i organizacijskoj razini.

NACIONALNA razina

Vlada sustavno prati stanje u zaštiti na radu i u tu svrhu je osnovala Nacionalno vijeće za zaštitu na radu koje čine predstavnici :

- radnika

- poslodavaca

- države

- istaknutih stručnjaka zaštite na radu

ORGANIZACIJSKA razina

Soc.dijalog na organizacijskoj razini odvija se u ODBORU ZA ZAŠTITU NA RADU. 
To savjetodavno tijelo mora utemeljiti poslodavac ako zapošljava 50 i više radnika, a ako zapošljava više od 250 radnika i ako ima više pogona osniva SREDIŠNJI ODBOR ZA ZAŠTITU NA RADU čija je zadaća unapređenje zaštite na radu kod poslodavca.
Odbor se sastaje minimalno jednom u 3 mjeseca. Ako predsjednik odbora propusti sazvati sjednicu 2 puta za redom tada ju ima pravo sazvati povjerenik radnika.
Poslodavac mora jednom u 3 mjeseca o zaštiti na radu obavijestiti RV i povjerenika radnika za zaštitu na radu.

POVJERENIK RADNIKA za zaštitu na radu - kada poslodavac zapošljava 20 ili više radnika, oni između sebe biraju ili imenuju svog povjerenika. Povjerenik može biti samo osoba zaposlena kod poslodavca. On djeluje u interesu radnika na području zaštite na radu te prati primjenu mjera zaštite.

Ukoliko je imanovano više povjerenika, oni između sebe biraju koordinatora.

Povjerenika radnici mogu izabrati i bez obzira na broj radnika SVUGDJE GDJE TO ZAHTJEVAJU UVJETI RADA (npr.povećana opasnost za zdravlje radnika, rad na izdvojenim mjestima)

Prava i dužnosti povjerenika radnika :

1. prima primjedbe radnika

2. svoja vlastita zapažanja priopćuje inspektoru rada

3. poziva inspektora rada kad ocijeni da su radnici ugroženi, a poslodavac to propušta ili odbija učiniti
I to bi bilo to, dragi kolege... Kompletna deeeebeeela knjiga "Radni odnosi", zahvaljujući dragoj kolegici Marini koja je sastavila skriptu i mojoj malenkosti koja ju je malo nadopunila i prekucala na komp.  

Naravno, nemojte zaboraviti na zakone kojih nema u knjizi (shodno tome niti u ovoj skripti) i imat ćete novi žig u indeksu!

Sretno svima,

Vaša  M
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