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UVOD

Povećanje poreza, akciza, smanjenje broja zaposlenih u javnom sekto-
ru, strukturalne reforme u oblasti radnog zakonodavstva, jačanje fiskal-
nog sistema, reforma javne uprave, politike zapošljavanja u javnom sek-
toru, unaprjeđenje poslovne klime i konkurentnosti, reforme socijalnih 
davanja, restrukturiranje javnih preduzeća, reforme zdravstvenog sek-
tora i vladavina prava, samo su neke od tačaka koje su dio Reformske 
agende, koju bi Bosna i Hercegovina (država, entiteti i kantoni) trebala 
slijediti u svakoj tački, najmanje naredne tri godine kako bi dobila po-
dršku Međunarodnog monetarnog fonda (MMF), Svjetske banke (WB) i 
Europske unije, koja je i predlagač Agende1. 
Reformska agenda je odgovor na poziv Vijeća za vanjske poslove 
Evropske unije, iz decembra 2014, za usvajanjem inicijalne agende za 
reforme, u skladu s pravnom stečevinom EU. Refomska agenda je tije-
sno povezana s ciljevima novog pristupa EU ekonomskom upravljanju 
na Zapadnom Balkanu i u skladu je s programom ekonomskih reformi, 
kao temeljnim elementom koji treba da podstakne sveobuhvatne struk-
turalne reforme. Svaka od vlada bi trebala da napravi akcioni plan za 
realizaciju reformske agende, što je Vlada Federacije Bosne i Herce-
govine učinila prva, te je napravila plan koji sadrži 51 mjeru, od koje je 
Zakon o radu prva2.
Novi Zakon o radu Federacije BiH (ZoR), kao obaveza definisana u Re-
formskoj agendi, usvojen je u Parlamentu Federacije Bosne i Hercegovi-
ne krajem jula 2015. godine, kao dio seta reformskih zakona koji je nova 
Vlada Federacije Bosne i Hercegovine (FBiH) najavila kao svoj politički i 
ekonomski program. 
Zanimljivo je, ipak, da je osnovni nacrt novog ZoR pripremila prethodna 
Vlada, a koji je bio u javnoj raspravi i na koji su i sindikati i poslodavci 
dali svoje komentare i sugestije. Pitanje reforme radnog zakonodavstva 
se već dugo nameće kao neophodan dio reformskih procesa u cijeloj 
državi. Ipak, zbog izuzetne socijalne osjetljivosti pitanja reforme radnog 
zakonodavstva, sve prethodne vlade su izbjegavale da poduzmu kon-
kretne korake i usvajanje novog Zakona o radu stave na dnevni red 
Parlamenta.

1	 Al Jazeera Balkans. “Šta donosi Reformska agenda za BiH”, 27. juli 2015.godine, dostupno na  
	 http://balkans.aljazeera.net/vijesti/sta-donosi-reformska-agenda-za-bih
2	 Akcioni plan za implementaciju reformske agende Vlade Federacije BiH, dostupno na:  
	 http://www.fbihvlada.gov.ba/pdf/Akcioni_plan.pdf
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Pozivajući se na činjenicu da je nacrt pripremila i u javnu raspravu posla-
la prethodna Vlada, nova Vlada svoj prijedlog nije uputila u javnu raspra-
vu, nego je finalni tekst proslijedila Parlamentu FBiH u hitnoj proceduri. 
Činjenica da nije bilo javne rasprave u vezi sa finalnim nacrtom uzroko-
vala je dosta nezadovoljstva u javnosti, posebno od strane sindikata, a 
čemu je uzrok negativan medijski stav, neinformisani radnici, te sindikat 
koji je a priori bio za odbijanje razgovora o radnom zakonodavstvu, jer 
ono «smanjuje prava radnika».

Prije i u postupku usvajanja ZoR-a najviše kritika je stizalo iz Saveza sa-
mostalnih sindikata Bosne i Hercegovine (SSSBiH) koji je oštro kritiko-
vao predložena (sad već usvojena) rješenja, istaknuvši, između ostalog, 
da je novi ZoR koncipiran na način da olakšava otkazivanje ugovora o 
radu radnicima, te da se istim radnici obespravljuju3. 

Ipak, na strani sindikata bilo i drugačijih mišljenja. Naprimjer, Samostalni 
sindikat zaposlenih u poljoprivredi, prehrambenoj i duhanskoj industriji, 
vodoprivredi, ugostiteljstvu, turizmu i trgovini BiH (PPDIVUT) podržao je 
usvajanje novog ZoR-a iako nije bio zadovoljan svim njegovim izmjena-
ma.4 Dakle, i na strani radnika bilo je podijeljenih mišljenja i bez sumnje 
su najveći kritičari novog prijedloga bili predstavnici onih radnika koji su 
usvajanjem istog izgubili najveći nivo prava, a to su radnici u javnom 
sektoru. 

3	 Primjedbe dostupne na http://www.sssbih.com.ba/index_files/Page1779.htm
4	 PPDIVUT nije članica SSSBiH i okuplja skoro isključivo radnike u realnom sektoru. Kao članovi 
PPDIVUT-a navode se: Klas d.d. Sarajevo; Fabrika duhana Sarajevo; Sarajevska pivara; Tuzlans-
ka pivara; Konzum d.o.o.; Sarajevski kiseljak d.o.o; Zvijezda d.o.o; Orbico d.o.o; Coca-Colla HBS 
d.o.o, itd. Dostupno na http://www.ppdivut.ba/page4.html

Osnovni nacrt novog Zakona o Radu pripremila JE prethodna Vlada.

Poslodavci su podržali donošenje novog Zakona,  
Savez samostalnih sindikata Bosne i Hercegovine snažno je kritikovao  
predložena rješenja, ali na strani sindikata je bilo i drugačijih mišljenja.
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Što se tiče poslodavaca, njihova su udruženja generalno podržala usva-
janje novog ZoR-a, smatrajući to prvim potezom koji treba doprinijeti 
uspostavljanju boljeg poslovnog okruženja. Ovo je svakako logično, bu-
dući da se radi o predstavnicima poslodavaca iz realnog sektora kojima 
generalno odgovara smanjenje privilegija u javnom sektoru i smanjenje 
državne administracije, za koju smatraju da je neopravdano visok pore-
ski teret.   

U ovakvoj atmosferi i uz nekoliko amandmana koji su prihvaćeni na sa-
moj sjednici Parlamenta FBiH na kojoj je Zakon usvojen, usvojen je novi 
ZoR, nakon čega je ubrzo počela i njegova primjena. U ovoj analizi pred-
stavili smo nova rješenja koja sadrži ZoR-a s ciljem boljeg razumijevanja 
novog propisa, te uzimajući u obzir razlike između novousvojenog Zako-
na i prethodno važećih propisa. 

S obzirom na značaj tripartitnog dijaloga, ali i argumentovane diskusije 
u javnom diskursu neophodno je osvrnuti se na najznačajnije primjedbe 
koje je SSSBiH uputio na Prijedlog zakona, sa komentarom i pojašnje-
njima tamo gdje je to relevantno. Pored toga, potrebno je posmatrati i 
relevantnu sudsku praksu po pojedinim oblastima, koja je u određenoj 
mjeri uticala na usvajanje pojedinih odredbi.  

Primjetno je da nije provedena Analiza efekata propisa (Regulatory  
Impact Assesment – RIA), čija je uloga da pomogne donosiocima odluka 
u formulisanju, implementaciji i nadzoru realizacije novog propisa. RIA 
uključuje i jasan prikaz troškova uvođenja propisa, te posljedice koje bi 
nova regulative mogla imati na zainteresovane strane. Njena primjena 
treba da rezultira zakonima koji će biti i efkasni i efektivni (ekonomični). 
Efikasnost u ovom kontekstu podrazumijeva postizanje svih planiranih 
ciljeva, a efektivnost osigurava da ti ciljevi budu postignuti uz minimum 
troškova5. Bilo bi jako značajno u donošenju narednih propisa postaviti 
ciljeve njihovog donošenja, kao i analizirati da li novi propisi daju željene 
rezultate. 

5	 Institut Alternativa (2011). Analiza efekata propisa (RIA) u Crnoj Gori – ka dobrom zakonodav-
stvu, dostupno na http://media.institut-alternativa.org/2012/07/institut-alternativa-analiza-efeka-
ta-propisa-ria-u-crnoj-gori-mne.pdf
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Cilj ove analize nije bio da ponudi sveobuhvatnu analizu novog Zakona 
niti pojašnjenje svih odredbi ovog propisa – fokus je na određenim rješe-
njima koja su novim Zakonom regulisana na inovativan ili drugačiji način 
i koja bi mogla dovesti do značajnih promjena u praksi i primjeni rad-
no-pravnih propisa. Također, kada smo se osvrtali na granske kolektivne 
ugovore na snazi na teritoriji FBiH, fokus je bio na one koji su prethodnih 
godina često bili razlog sudskih sporova. 
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USKLAĐIVANJE SA MEĐUNARODNIM  
OBAVEZAMA I STANDARDIMA

Novi ZoR koji je Parlament FBiH usvojio 31.07.2015. godine, objavljen 
u Službenim novinama FBiH br. 62/15 od 12.08.2015. godine, stupio je 
na snagu dana 20.08.2015. godine. Stupanjem na snagu ovog ZoR-a 
prestao je da važi Zakon o radu Federacije Bosne i Hercegovine („Sl. 
novine FBiH“  br. 43/99, 32/00 i 29/03).

Namjera Vlade FBiH je bila da novi ZoR bude reformski zakon koji osi-
gurava veći stepen harmonizacije propisa o radu u FBiH sa međunarod-
nim konvencijama, i u tom smislu predstavlja napredak u usklađivanju 
domaćih propisa sa međunarodnim standardima zaštite radnika. Ovo 
naročito kada se ima u vidu činjenica da je Bosna i Hercegovina (BiH) 
ratificirala 81 konvenciju Međunarodne organizacije rada, te da ih je duž-
na implementirati u pozitivno zakonodavstvo6. 

Donošenje ZoR-a osigurava i veći stepen harmonizacije propisa o radu 
sa zakonodavstvom Evropske unije (EU) i evropskim načelima i standar-
dima radnog zakonodavstva7. Usklađivanje propisa BiH sa pravom EU 
jednostrana je obaveza koju je BiH preuzela radi članstva u EU. Svakako 
da je najznačajniji dokument koji je BiH do sada potpisala u vezi sa pri-
bližavanjem EU Sporazum o stabilizaciji i pridruživanju iz 2008. godine. 
Od tada pa do danas proces pridruživanja EU je doslovno zamrznut, ali 
je nesporno da ukoliko želi ući u EU, BiH mora izvršiti usklađivanje svog 
pravnog sistema sa pravnom stečevinom EU (acquis communautaire). 

6	 Posebno: Konvencija o plaćenom godišnjem odmoru br.132, Konvencija o minimalnoj starosnoj 
dobi br.138, Konvencija o zaštiti materinstva br.103, Konvencija o jednakosti nagrađivanja muške 
i ženske radne snage za rad jednake vrijednosti br. 100. i dr. Tekstovi konvencija su dostupni na 
web stranici Ministarstva civilnih poslova BiH http://www.mcp.gov.ba/org_jedinice/sektor_za_rad/
pravni_okvir/konvencije/Archive.aspx?langTag=hr-HR&template_id=108&pageIndex=1
7	 Prvenstveno sa Direktivom 2003/88/EZ o određenim vidovima organizacije radnog vremena, Di-
rektivom 92/85 /EZ o uvođenju mjera za poticanje poboljšanja sigurnosti i zdravlja na poslu zapos-
lenih trudnica, i porodilja ili dojilja, Direktivom 2001/23 EZ o približavanju prava država članica u 
vezi sa zaštitom prava zaposlenika u slučaju prijenosa poduzeća ili dijelova poduzeća i dr.	
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Neke od promjena u novom ZoR-u su čisto formalne prirode, pa se 
tako mijenja postojeći pojam zaposlenika pojmom radnik, pri čemu ovaj 
novitet predstavlja jedan od oblika usklađivanja zakonodavstva sa me-
đunarodnim standardima.  Ipak, neke nove odredbe su od suštinskog 
značaja, poput skraćenja radne sedmice na 48 sati, što je u skladu sa 
Direktivom 2003/88 EZ o određenim vidovima organizacije radnog vre-
mena, koja normira da prosječan broj radnih sati u svakom sedmodnev-
nom razdoblju, uključujući prekovremene sate, ne treba prelaziti 48 sati.  

Također, što se tiče godišnjeg odmora, prihvatanjem člana 2. Revidirane 
Evropske socijalne povelje, Bosna i Hercegovina se obvezala osigurati 
radnicima najmanje četiri sedmice plaćenog godišnjeg odmora, a sa tom 
obavezom je usklađen ZoR8.

8	 Revidirana Evropska socijalna povelja je dostupna na web stranici Ministarstva za ljudska prava 
i izbjeglice BiH, http://www.mhrr.gov.ba/PDF/LjudskaPrava/EVROPSKA%20SOCIJALNA%20
POVELJA%20_REVIDIRANA_.pdf
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PREVENCIJA DISKRIMINACIJE 

Također, novim ZoR-om su predložena normativna rješenja koja imaju 
za cilj bolju prevenciju i zaštitu od svakog oblika diskriminacije svih za-
poslenih lica, kao i lica koja traže zaposlenje i s tim u vezi izvršeno je 
usklađivanje njegovih odredbi sa odredbama Zakona o zabrani diskrimi-
nacije u BiH („Službeni glasnik BiH“, broj 59/09) i  Zakona o ravnoprav-
nosti spolova u BiH („Službeni glasnik BiH“, broj 16/03).

ZoR definiše da će formiranje vijeća zaposlenika, mirovnog vijeća, eko-
nomsko socijalnog vijeća i drugih organa koji proizlaze iz Zakona i ko-
lektivnih ugovora odražavati ravnopravnu zastupljenost spolova, čime 
se treba osigurati rodnopravna zastupljenost spolova u organima pred-
viđenim Zakonom. 

Dalje, utvrđena je zabrana direktne i indirektne diskriminacije u odnosu 
na uvjete zapošljavanja, uvjete rada i prava iz radnog odnosa, obrazova-
nje, usavršavanje, napredovanje u poslu i  otkazivanje ugovora o radu, 
što predstavlja novinu u odnosu na prethodni zakon. Pored prava na 
sudsku zaštitu diskriminiranih lica, utvrđeno je i pravo na naknadu štete 
u slučaju utemeljenosti tužbe za slučaj diskriminacije. Također, novi ZoR  
prvi put normira i zabranu uznemiravanja, seksualnog uznemiravanja, 
sistematskog uznemiravanja, nasilja na radu i mobinga, što je prvi put da 
određeni radno-pravni propis u FBiH tretira pitanje mobinga.  

Ovo je svakako pozitivno, budući da je odusustvo pravne regulisanosti 
mobinga u radno-pravnom zakonodavstvu predstavljao problem za rad-
nike u slučaju tužbi po ovom osnovu. 

Utvrđena je zabrana direktne i indirektne diskriminacije,  
uznemiravanja i mobinga, te naknada štete. 
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Novim ZoR-om za slučajeve uznemiravanja, nasilja na osnovu spola i 
mobinga, zaposleniku je osigurano pravo da traži zaštitu kod poslodav-
ca, a ukoliko poslodavac ne udovolji tom zahtjevu, zaštita prava se može 
tražiti kod nadležnog suda na način i u rokovima utvrđenim za zaštitu 
prava iz radnog odnosa. Međutim, bitno je naglasiti da zaštita koja je 
predviđena ZoR-om ne ograničava niti umanjuje pravo radnika na vođe-
nje krivičnog ili građanskog postupka. U slučaju spora, radnik nije dužan 
dokazivati da je došlo do diskriminacije, već samo opravdanu sumnju da 
je poslodavac postupio suprotno odredbama o zabrani diskriminacije. 
S druge strane, na poslodavcu je teret dokazivanja da nije bilo diskri-
minacije, odnosno, da postojeća razlika u tretmanu nije usmjerena na 
diskriminaciju već ima svoje objektivno opravdanje.  

ZoR normira i pravo na slobodno organiziranje sindikata i formiranja 
udruženja poslodavaca i propisano osiguravanje uvjeta za njihovo djelo-
vanje. Kao novina, javlja se omogućavanje sindikalnim predstavnicima 
koji nisu u radnom odnosu kod poslodavca, ali čiji sindikat ima članove 
kod poslodavca, pristup kod poslodavca kada je to potrebno za obavlja-
nje sindikalne aktivnosti. 
 
Definisanjem prethodnih pitanja se realizuju prava radnika na dostojan-
stven rad, odnosno izričito normiranje obaveze poslodavca da radniku 
osigura sigurne i zdrave uslove rada te povoljnu radnu sredinu. Dosto-
janstveni rad je strategija na koju se posebno fokusira Međunarodna 
organizacija rada, u cilju ostvarivanja održivog razvoja usmjerenog na 

U slučaju spora, radnik nije dužan dokazivati da je  
došlo do diskriminacije, već samo argumentovati sumnju.

Problem primjene u praksi:

Budući da pitanje mobinga nije detaljno riješeno novim ZoR-
om, moguće je predvidjeti da će se u narednom periodu javiti 
potreba za donošenjem posebnog propisa koji bi kao lex specia-
lis regulisao ovu materiju. Tako npr. mobing je uređen posebnim 
zakonskim aktima u Francuskoj, Švedskoj, Norveškoj, Danskoj, 
Finskoj, Belgiji, Holandiji, Švajcarskoj, Srbiji.
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ljude, te predstavlja jednak pristup zaposlenju bez diskriminacije. Pristup 
se zalaže za promovisanje dostojanstvenog rada kao ključne kompo-
nente nacionalnih razvojnih strategija, te organizovanje resursa, instru-
menata i zalaganja za uključivanje ovog pristupa u razvojne politike.  
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ZAKLJUČIVANJE UGOVORA O RADU 

Odredbe ZoR-a kojim se normira zaključivanje ugovora o radu su de-
taljnije nego u prethodnom zakonu. Starosna dob za zasnivanje radnog 
odnosa je ostala ista, tako da se radni odnos može zasnovati i sa ma-
loljetnim licima (lica između 15 i 18 godina života) ali uz ispunjenje dva 
uvjeta, i to: uz saglasnost zakonskog zastupnika i pribavljanja ljekarskog 
uvjerenja kojim se dokazuje da ima opću zdravstvenu sposobnost za rad. 

Za razliku od rješenja u susjednim zemljama, ugovor o radu na određe-
no vrijeme nije izuzetak i zaključivanje ugovora o radu na neodređeno 
vrijeme nema prednost.  

Zakonom je samo ograničeno trajanje ugovora na određeno vrijeme i 
utvrđeni uvjeti kada taj ugovor „prerasta“ u ugovor o radu na neodre-
đeno vrijeme. Za razliku od ranije predviđenog perioda od dvije godine, 
novim Zakonom je definisano da se ugovor o radu na određeno vrijeme 
ne može zaključiti za period duži od tri godine. Ovo svakako predstavlja 
rješenje koje je nepovoljnije za radnike od ranijeg propisa budući da je 
sada potreban duži period da bi radnik uživao pogodnosti radnog odno-
sa na neodređeno vrijeme. 

Ipak, ovo produženje ugovora o radu na određeno vrijeme je izbalansi-
rano produženjem perioda koji se ne smatra prekidom ugovora o radu 
na određeno vrijeme. Prekid rada između zaključenja ugovora o radu sa 
istim poslodavcem u trajanju do 60 dana ne predstavlja prekid ugovora 
o radu u smislu računanja vremena koje je potrebno da se uzastopni 
ugovori o radu na određeno vrijeme računaju kao ugovor o radu na neo-
dređeno vrijeme.  

Zaključivanje ugovora o radu na neodređeno vrijeme nema prednost  
u odnosu na ugovor na određeno vrijeme. 

Ugovor o radu na određeno vrijeme  
ne može zaključiti za period duži od tri godine.
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Drugim riječima, ukoliko radnik zaključi uzastopne ugovore o radu sa 
istim poslodavcem na period duži od tri godine (bez prekida dužeg od 
60 dana) nakon isteka roka od tri godine, takav ugovor smatra se ugo-
vorom o radu na neodređeno vrijeme. Ranije je ovaj rok bio 15 dana, i 
ovo produženje roka koji se ne smatra prekidom uzastopnih ugovora, 
predstavlja pokušaj da se smanji zloupotreba prekida ugovora o radu na 
određeno vrijeme od strane poslodavca kako bi izbjegli transformaciju 
ovih ugovora u ugovore o radu na neodređeno vrijeme, a što je bilo pri-
sutno u praksi. Opravdano je očekivati da će se ovom izmjenom smanjiti 
ovakve zloupotrebe. Identično rješenje postoji i u Zakonu o radu Repu-
blike Hrvatske.  

Izričito je definisano da se ugovor o radu zaključuje samo u pismenoj for-
mi, a u slučaju nezaključivanja istog na navedeni način, a radnik obavlja 
poslove za poslodavca uz naknadu, smatrat će se da je zasnovan radni 
odnos na neodređeno vrijeme, ako poslodavac ne dokaže drugačije. Ovo 
je još jedna odredbi čiji cilj je suzbijanje tzv. rada na crno, odnosno an-
gažovanja radnika bez potpisivanja ugovora o radu, budući da se takav 
angažman automatski smatra ugovorom o radu na neodređeno vrijeme.  

ZoR uvodi još neke novine u smislu zaključenja ugovora o radu. Tako je 
sada izričito propisano da se ugovor o radu može zaključiti radi obav-
ljanja poslova i izvan prostorija poslodavca (kod kuće radnika ili u dru-
gom prostoru koji osigura radnik), što je usklađivanje sa već postojećom 
praksom na tržištu rada. 

Značajna promjena je i odredba koja određuje da predsjednik i članovi 
uprave, odnosno direktor i izvršni direktori svoju funkciju mogu obavljati 
i bez zasnivanja radnog odnosa, pri čemu bi se njihova prava i obave-
ze regulisale posebnim ugovorom, što bi u praksi bio tzv. menadžerski 
ugovor. Menadžerski ugovor najprije nastaje odvajanjem vlasničke i me-
nadžerske funkcije unutar privrednih društava. Njime vlasnici na profesi-
onalne menadžere prenose dio ovlaštenja vezanih za vođenja poslova-
nja, te, po pravilu, što je oblik privrednog društva složeniji, to je i format 
ugovora zahtjevniji. 

Ukoliko ugovor o radu nije zaključen u pismenoj formi,  
smatra se da je radni odnos zasnovan na neodređeno vrijeme. 
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Nakon usvajanja novog ZoR-a u FBiH, radno-pravni status direktora u 
čitavoj BiH konačno je usklađen na nivou entiteta i Brčko Distrikta. Do-
sadašnje nepostojanje instituta menadžerskog ugovora u radno-prav-
nom zakonodavstvu u FBiH otežavalo je funkcionisanje i rad posebno 
stranim investitorima (multinacionalnim kompanijama) u slučaju da na 
pozicije menadžera postave zaposlenike - strance sa kojima ne žele 
zasnovati radni odnos iz razloga što su ta lica u pravilu već zaposlena 
na nekom drugom radnom mjestu u kompaniji iste grupacije van BiH. 

I u situaciji kada zasnuju radni odnos na osnovu ugovora o radu, ZoR 
propisuje da se na članove uprave ne odnose odredbe koje uređuju rad-
no vrijeme, odmore i odsustva, zaštitu radnika, plaće i naknade i pre-
stanak ugovora o radu. Ovo smatramo opravdanim, jer nivo zaštite koji 
uživaju radnici u skladu sa odrebama ZoR-a ne bi trebao biti automatski 
primjenjiv na članove uprave, tj. menadžere, čije obaveze, prava i odgo-
vornosti trebaju biti pitanje odnosa između vlasnika društava i ovih lica, 
a ne radno-pravnih propisa.  
Konačno, ukoliko se radni odnos ovih lica zasnuje na određeno vrijeme, 
on traje do isteka roka na koji je takvo lice izabrano (što je u pravilu četiri 
godine), odnosno do njegovog razrješenja, čime su otklonjene nedoumi-
ce koje su u praksi do sada postojale u vezi sa pitanjem da li poslodavac 
nakon isteka mandata člana uprave ima obavezu tom licu ponuditi drugo 
radno mjesto (s obzirom da je prema odredbama starog zakona, radni 
odnos takvog lica prerastao u radni odnos na neodređeno vrijeme ukoli-
ko je trajao duže od dvije godine).  

Direktori svoju funkciju mogu obavljati i bez zasnivanja radnog odnosa.

Problem primjene u praksi:

Angažman direktora po osnovu menadžerskog ugovora bez  
zasnivanja radnog odnosa, kao sasvim nova mogućnost u 
FBiH, nije posebno tretiran u propisima o porezu na dohodak 
i u propisima o doprinosima koji su trenutno na snazi u FBiH i 
bit će potrebno izvršiti neophodna prilagođavanja tih propisa 
ili naći načina da se u okviru postojećih propisa riješi pitanje 
plaćanja poreza i doprinosa na isplate izvršene ovim licima.
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Odredbe dosadašnjeg ZoR-a koje se odnose na pripravnike i stručno 
osposobljavanje bez zasnivanja radnog odnosa pretrpjele su značajne 
izmjene i to na način da se napušta ugovor o obavljanju pripravničkog 
staža kojim se, prema dosadašnjem zakonu, regulisao odnos između 
poslodavca i pripravnika. Ponovo se uvodi zaključivanje ugovora o radu 
na određeno vrijeme sa pripravnikom, te pravo pripravnika na 70 po-
sto plaće utvrđene za poslove za koje se osposobljava. Iako je stopa 
smanjena za 10 posto u odnosu na dosadašnje rješenje, osnovica je 
u određenim slučajevima povećana. Naime, u prethodnom zakonu je 
regulisano da pripravnik u toku obavljanja pripravničkog staža ima pravo 
na novčanu naknadu u iznosu najmanje 80 posto od najniže plaće, dok 
je u novom ZoR-u propisano da za vrijeme obavljanja pripravničkog sta-
ža pripravnik ima pravo na 70 posto plaće utvrđene za poslove za koje 
se osposobljava.  

Prema starom zakonu, 80 posto neto najniže plaće varira između 275,52 
KM i 288,64 KM, zavisno od mjeseca9. To je bio definisani minimalni 
iznos za pripravnika, iako je poslodavcu na raspolaganje ostavljeno da 
isplaćuje veće iznose, na koje se onda vrši obračun doprinosa. 

Što se tiče novog ZoR-a, i pored ne potpuno jasne definicije („plaće utvr-
đena za poslove za koje se osoba osposobljava“), može se zaključiti da 
će se osnovica za obračun plaće povećati u određenim sektorima. Napri-
mjer, ako za osnovicu uzmemo prosječnu plaću u avgustu 2015. godine10, 

9	 Minimalna plaća se obračunava na sljedeći način: Broj radnih sati * 2,05 (npr: 176 radnih sati = 
360,80 KM ili 168 radnih sati = 344,40 KM – broj radnih sati ovisi o mjesecu zbog različitog broja 
radnih dana)360,80 KM ili 168 radnih sati = 344,40 KM – broj radnih sati ovisi o mjesecu zbog 
različitog broja radnih dana)
10	 Zavod za statistiku FBiH (2015). Mjesečni statistički pregled FBiH 10/15 Monthly statistical 
review of the F B&H, dostupno na http://www.fzs.ba/Bilten1015.pdf

Menadžerski ugovor ne prerasta u ugovor 
na neodređeno vrijeme nakon tri godine. 

Pripravnici će u određenim granama dobijati veće plaće. 
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koja je najniža u sektoru proizvodnje kože i obuće i iznosi 331 KM, plaća 
pripravnika bi bila 231 KM, ali ako uzmemo najvišu prosječnu plaću u 
sektoru proizvodnje osnovnih farmaceutskih proizvoda i farmaceutskih 
preparata koja iznosi 1.356 KM, plaća pripravnika bi u ovom sektoru bila 
949 KM. Također, ako u obzir uzmemo da veliki broj pripravnika svoj staž 
obavlja u javnom sektoru, osnovica je, također, značajno veća i iznosi u 
obrazovanju 593,60 KM, javnoj upravi 850,50 KM, dječijoj zdravstvenoj 
zaštiti 746,90 KM, itd.  

Problem primjene u praksi:

Nejasna odredba osnovice „plaće utvrđena za poslove za koje  
se osoba osposobljava“ može dovesti do različitih načina 
izračuna iznosa. Iskustvo prethodnog zakona, koji, također,  
nije precizirao koja najniža plaća se uzima kao osnovica - 
kod poslodavca, granska, FBiH – pokazuje da su poslodavci 
primjenjivali osnovicu koja im je najviše odgovarala, 
a to je minimalna plaća u FBiH.
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RADNO VRIJEME 

Jedna od osnovnih primjedbi SSSBiH na prijedlog teksta ZoR-a je bila 
da je radno vrijeme sa prekovremenim radom povećano na 60 sati. Prije 
svega, u skladu sa dosadašnim Zakonom o radu, radnik je mogao raditi 
20 sati sedmično prekovremeno (10 na zahtjev poslodavca i 10 dobro-
voljno), dakle netačno je da bi u ovom smislu došlo do bilo kakve pro-
mjene. S druge strane, amandmanima na tekst Prijedloga zakona koji 
su prihvaćeni na samoj sjednici na kojoj je Zakon usvojen, skraćena je 
radna sedmica na maksimalno 48 sati, što je jedna od najbitnijh novina 
u ZoR-u.

Naime, ZoR sada predviđa da radno vrijeme u pravilu traje 40 sati se- 
dmično, pri čemu prekovremeni rad sada može trajati najviše do 8 
(osam) sati sedmično (puno radno vrijeme za maloljetnike ne može biti 
duže od 35 sati sedmično). U skladu sa postojećim zakonom, radnik je 
mogao raditi do 60 sati sedmično, dakle, ukupno trajanje radne sedmice 
skraćeno je za 12 sati. Isto rješenje postoji u Srbiji, dok je u Hrvatskoj 
maksimalni sedmični broj radnih sati 50.

Prekovremeni rad sada nije dozvoljen širem krugu lica, tako da osim ra-
nijim zakonom predviđenim maloljetnim radnicima, isti nije dozvoljen niti  
trudnicama, majkama, odnosno usvojiteljima djece do tri godine života, 
samohranim roditeljima, samohranim usvojiteljima i licima kojima je na 
osnovu rješenja nadležnog organa dijete povjereno na čuvanje i odgoj, 
do šest godina života djeteta. Napominjemo da sve navedene kategorije 
lica, osim maloljetnih radnika, mogu raditi prekovremeno ako daju pisa-
nu izjavu o dobrovoljnom pristanku na takav rad.

Radna sedmica skraćena za 12 sati, na maksimalno 48 sati.

Prekovremeni rad nije dozvoljen maloljetnim radnicima, trudnicama,  
majkama djece do tri godine života, samohranim roditeljima, itd. 
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Novim Zakonom je izričito definisan pojam radnog vremena, pri čemu 
se istim ne smatra rad za vrijeme pripravnosti, koji ujedno predstavlja 
i novi institut koji se uvodi ovim Zakonom. Vrijeme pripravnosti i visina 
naknade za isto se uređuje kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i 
ugovorom o radu. 

Novim Zakonom okvirno je regulisana pripravnost, što do sada nije bio 
slučaj, ali je ostavljeno da se ovaj institut reguliše kolektivnim ugovori-
ma, u skladu sa potrebama određene grane ili poslodavca. Radnik je 
obavezan odazvati se pozivu poslodavca za obavljanje poslova, ako se 
ukaže takva potreba, pri čemu se radnik ne nalazi na mjestu gdje se 
njegovi poslovi obavljaju niti na drugom mjestu koje je odredio posloda-
vac. Uvođenjem instituta pripravnosti, regulisano je stvarno stanje gdje u 
određenim profesijama postoji pripravnost kao jedan od načina rada, što 
predstavlja iskorak u odnosu na raniji zakon. Također, bitno je istaknuti 
da ZoR reguliše da se pripravnost plaća, te da se vrijeme pripravnosti ne 
smatra radnim vremenom, čime su date osnovne smjernice za regulisa-
nje pripravnosti u pojedinim poslovnim djelatnostima. 

Primjedba SSSBiH da je novim ZoR-om radniku nametnuta obaveza 
da se odazove poslodavcu na poziv kada god on to zatraži nije tačna – 
ova obaveza uvijek je postojala za profesije u kojima je pripravnost dio 
posla (s tim što je bila regulisana ili kolektivnim ugovorima ili internim 
aktima poslodavca), dok ZoR ni sada ne predviđa pripravnost kao neku 
generalnu obavezu, nego kodificira pravni institut koji u praksi postoji u 
određenim djelatnostima i profesijama.

Poslodavac je sada obavezan svakodnevno voditi evidenciju o radnici-
ma i drugim licima angažovanim na radu koja podrazumijeva podatke 
o početku i završetku radnog vremena, smjenama i druge podatke o 
prisustvu radnika na radu, kao i matičnu evidenciju radnika koji su kod 
istog zaposleni. Ovom izmjenom trebalo bi se uvesti više reda u eviden-
cije radnog vremena i praćenje prekovremenog rada, što je do sada bila 
oblast u kojoj je postojalo jako puno zloupotreba. Naime, prekovremeni 
rad radnika nije bio pravilno (ili nikako) evidentiran, zbog čega radnici 

Pripravnost za rad ne ulazi u radno vrijeme, ali se plaća.
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u slučaju spora sa poslodavcima nisu bili u mogućnosti dokazati da su 
radili prekovremeno i kojem periodu, pa su im i zahtjevi za isplatu na-
knada za prekovremeni rad uglavnom odbijani. Uvođenjem obaveze po-
slodavcima da vode evidenciju o radnom vremenu trebao bi se smanjiti 
prekovremeni rad bez naknade.

Poslodavci su obavezni da vode evidenciju o radnom vremenu,  
uključujući prekovremeni rad, što će omogućiti pravedniju naplatu rada.

Problem primjene u praksi:

U praksi je čest slučaj da poslodavci, zbog ekonomske 
nemogućnosti da plaćaju prekovremeni rad, isti kompenziraju 
slobodnim vremenom za radnike. Ova praksa je, barem u 
Kantonu Sarajevo, bila prećutno prihvaćena i od strane 
nadležnih inspekcija. Novi ZoR nije predvidio mogućnost 
kompenzacije prekovremenog rada slobodnim vremenom, 
odnosno, nije regulisao ovu mogućnost (osim u slučaju 
rada na dane sedmičnog odmora).
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ODMORI I ODSUSTVA   

Novina u vezi sa dnevnim odmorom jeste u tome da je odmor u toku 
radnog vremena omogućen i radniku koji radi duže od šest sati dnevno 
(u odnosu na dosadašnjih osam). 

ZoR je usklađen sa evropskim poveljama11 koje radnicima osiguravaju 
najmanje četiri sedmice plaćenog godišnjeg odmora, s tim da su dani 
godišnjeg odmora izraženi u radnim danima (20 radnih dana) radi prak-
tičnije primjene. Najduže trajanje godišnjeg odmora ograničeno je na 
30 radnih dana. U slučaju prekida radnog odnosa do 15 dana (do sada 
je ovaj period bio do osam dana), godišnji odmor ostvaren kod jednog 
poslodavca se prenosi na drugog poslodavca.  

SSSBiH je u toku postupka usvajanja ZoR-a iznio primjedbu na prijedlog 
da se ukine minimalni godišnji odmor od 24 radna dana za maloljet-
ne radnike, te na činjenicu da je maksimalno trajanje godišnjeg odmora 
ograničeno na 30 radnih dana, ističući da su oba rješenja negativna za 
radnike. Što se tiče prve primjedbe, amandmanima na Prijedlog zakona 
vraćena je odredba o minimalnom trajanju godišnjeg odmora za malo-
ljetne radnike u trajanju od 24 radna dana. 

U vezi sa ograničenjem maksimalnog trajanja godišnjeg odmora, po-
stavlja se pitanje koje radnike će ovo ograničenje pogoditi. U tzv. real-
nom sektoru, godišnji odmor u minimalnom trajanju (18 radnih dana) je 
gotovo pravilo, tako da će povećanje broja dana sa 18 na 20 pogodovati 
većini radnika iz ovog sektora. S druge strane, veći broj dana za godišnji 
odmor je pravilo u javnom sektoru, pa će i maksimalno ograničenje na 
30 radnih dana pogoditi uglavnom radnike zaposlene u javnom sektoru 
i državnim preduzećima. Ipak, postavlja se pitanje radnika koji rade na 
opasnim poslovima i kojima bi trebalo osigurati veći broj dana za odmor, 
u zavisnosti od prirode posla, što bi mogao biti predmet ili posebnog 
propisa ili nekih budućih amandmana na ZoR.

11	 Revidirana evropska socijalna povelja

Najduže trajanje godišnjeg odmora je najmanje 20, 
najviše 30 radnih dana, što pogađa skoro isključivo javni sektor. 



23

Zadržano je rješenje da radnik koji nije iskoristio prvi dio godišnjeg od-
mora u toku kalendarske godine, nema pravo prenošenja godišnjeg 
odmora u narednu godinu, što je svakako i praksa. Međutim, s tim u 
vezi uvedena je jedna novina koja se odnosi na obavezu poslodavca da 
radniku koji nije iskoristio cijeli ili dio godišnjeg odmorа krivicom poslo-
davca, a kojem je prestao radni odnos, isplati naknadu za neiskorišteni 
godišnji odmor u iznosu koji bi primio da je koristio cijeli, odnosno preo-
stali dio godišnjeg odmora, što ide u korist radnicima.

Radniku koji nije iskoristio godišnji odmor krivicom poslodavca,  
a kojem je prestao radni odnos, poslodavac treba da isplati 

naknadu za neiskorišteni godišnji odmor.
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ZAŠTITA RADNIKA

Dio ZoR-a koji se tiče zaštite radnika je u određenim dijelovima unapri-
jeđen i reguliše širi spektar zaštite u odnosu na dosadašnji zakon. ZoR 
određuje pravo radnika na sigurnost i zdravlje na radu, te propisuje da 
radnik ima pravo da odbije da radi ako mu neposredno prijeti opasnost 
po život i zdravlje zbog toga što nisu provedene mjere zaštite utvrđene 
posebnim propisima. Za vrijeme dok ne radi iz navedenih razloga, radnik 
ima pravo na naknadu plaće kao da je radio. 

Novim Zakonom su izričito definisane obaveze radnika i poslodavca po 
pitanju zaštite radnika. Tako, Zakon predviđa obavezu radnika da prili-
kom zaključivanja ugovora o radu i tokom trajanja radnog odnosa, oba-
vijesti poslodavca o bolesti ili drugoj okolnosti koja ga onemogućava ili 
bitno ometa u izvršavanju obaveza iz ugovora o radu, ili koja ugrožava 
život ili zdravlje lica s kojima radnik dolazi u dodir u izvršavanju ugovora 
o radu. Poslodavac s druge strane može uputiti radnika na ljekarski pre-
gled radi utvrđivanja zdravstvene sposobnosti za obavljanje određenih 
poslova, pri čemu snosi troškove ljekarskog pregleda. 

Kada su u pitanju maloljetni radnici i angažovanje maloljetnih radnika na 
naročito teškim poslovima, SSSBiH je tvrdio da novi ZoR otvara vrata 
lakšem otkazivanju ugovora o radu maloljetniku koji ne može da radi na 
teškim i opasnim poslovima. S tim u vezi, tačno je da ZoR propisuje da je 
poslodavac dužan maloljetnom radniku, ukoliko se utvrdi da maloljetnik 
obavlja poslove koje ne bi trebao da radi, ponuditi zaključivanje ugovora 
o radu za obavljanje odgovarajućih drugih poslova. Ako takvih poslova 
nema, dužan je maloljetnom radniku ponuditi prekvalifikaciju ili dokvali-
fikaciju za druge odgovarajuće poslove, te mu, tek usljed nepostojanja 
poslova koje bi isti mogao obavljati nakon prekvalifikacije ili dokvalifika-
cije, otkazati ugovor o radu.  

Poslodavac može uputiti radnika na ljekarski pregled radi utvrđivanja  
Zdravstvene sposobnosti za obavljanje određenih poslova.
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U vezi sa zaštitom žena i materinstva, izričito je normirana zabrana ne-
jednakog postupanja i to na način da poslodavac ne može odbiti da za-
posli ženu zbog njene trudnoće niti može za vrijeme trudnoće, korištenja 
porođajnog odsustva, te za vrijeme korištenja prava na rad sa polovi-
nom punog radnog vremena nakon isteka porođajnog odsustva, prava 
na rad sa polovinom punog radnog vremena do tri godine života djeteta, 
te prava na odsustvo radi dojenja, otkazati ugovor o radu ženi, odnosno, 
radniku koji se koristi nekim od spomenutih prava. 

Treba napomenuti da se prestanak ugovora o radu na određeno vrijeme 
ne smatra otkazom ugovora o radu u ovom smislu, što znači da žena 
kojoj istekne ugovor o radu na određeno vrijeme za vrijeme trajanja po-
rođajnog odsustva ili korištenja nekog od gore navedenih prava, nije 
zaštićena, odnosno, poslodavac nema obavezu da joj produži ugovor o 
radu. Ranijim zakonom nije bilo regulisano šta se dešava u ovom sluča-
ju, mada je dominantna praksa bila ista, pa je novim ZoR-om zapravo 
kodificirano ono što se dešava u praksi i otklonjena pravna nesigurnost 
u vezi sa ovim pitanjem.  

Poslodavac je dužan maloljetnom radniku koji obavlja posao 
koji je okvalifikovan kao težak fizički posao, ponuditi novi posao 

ili prekvalifikaciju, pa tek onda otkaz.

Problem primjene u praksi:

Ipak, praktična primjena ovih novih odredbi je ograničena. 
Još uvijek nisu utvrđeni koji su to naročito teški fizički poslovi, 
radovi pod zemljom ili pod vodom, koje maloljetnik ne može 
da radi. Također, ne postoje tačne informacije koji je broj 
maloljetnika zaposlenih u FBiH, a posebno ne koji je broj 
maloljetnika zaposlen na teškim fizičkim poslovima. SSSBiH, 
također, nije izašao sa bilo kakvim procjenama broja radnika 
na koje bi se ova odredba eventualno mogla odnositi, tako da 
je teško procijeniti da li se radi o pitanju koje će izazvati neke 
značajnije efekte i na koji broj maloljetnih radnika. Ipak, na 
osnovu iskustava iz prakse, broj radnika ove kategorije nije 
veliki, a i radi se o osobama koji ovaj status imaju ograničeno 
vrijeme (od 15 do 18 godina života), tako da se može zaključiti 
da domet ove odredbe u svakom slučaju nije značajan.
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Poslodavac ne može tražiti bilo kakve podatke o trudnoći, osim ako rad-
nica zahtijeva određeno pravo predviđeno zakonom ili drugim propisom 
radi zaštite trudnica. 

U vezi sa korištenjem porođajnog odsustva, Zakonom je sada predvi-
đeno da 42 dana poslije porođaja pravo na porođajno odsustvo može 
koristiti i radnik - otac djeteta, ako se roditelji tako sporazumiju. Ovo 
predstavlja značajnu izmjenu, jer je do sada porođajno odsustvo mogao 
koristiti otac djeteta jedino u  slučaju smrti majke, ako majka napusti 
dijete ili ako je iz opravdanih razloga spriječena da koristi to pravo, zbog 
čega u praksi skoro da i nije bilo slučajeva da pravo na porođajno odsu-
stvo koristi otac. 

Što se tiče naknade za vrijeme trajanja porođajnog odsustva, novi ZoR 
ne donosi ne donosi nikakve promjene, jer ostaje odredba da se nakna-
da u ovom smislu određuje posebnim propisima, što su trenutno propisi 
iz oblasti socijalne zaštite na nivou kantona. 

Bez obzira da li je radnik korisnik/ca nekog od ovih prava,  
prestanak ugovora o radu na određeno ne smatra se za raskid ugovora. 

42 dana poslije porođaja pravo na porođajno odsustvo  
može koristiti i radnik - otac djeteta.

Iako je sada mogućnost da otac djeteta koristi pravo na 
porođajno odsustvo pravilno normirana, ostaje problem 
ostvarivanja naknade u slučaju takvog odusustva. Naime, 
kantonalni propisi koji regulišu isplatu naknade često ne 
predviđaju mogućnost isplate naknade ocu djeteta, nego 
samo majci. Bit će potrebno uskladiti ove propise sa ZoR-om 
kako bi odredba o korištenju porođajnog odsustva od strane 
oca djeteta mogla i zaživjeti u praksi.

Problem primjene u praksi:
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Ženi koja doji dijete, a koja nakon korištenja porođajog odustva radi 
puno radno vrijeme, nije potreban nalaz ovlaštenog doktora, kao što je 
bio slučaj ranije, da bi imala pravo da odustvuje s posla dva puta dnevno 
u trajanju od po sat vremena radi dojenja, do navršene jedne godine 
života djeteta. 

Poslodavac ne može otkazati ugovor o radu za vrijeme privremene spri-
ječenosti za rad zbog liječenja ili oporavka, radniku koji je pretrpio povre-
du na radu ili je obolio od profesionalne bolesti, niti istom može prestati 
ugovor o radu koji je zaključen na određeno vrijeme, u navedenim slu-
čajevima, osim ako je radnik počinio teži prijestup ili težu povredu radne 
obaveze iz ugovora o radu.  

Što se tiče vraćanja na posao nakon privremene spriječenosti za rad 
(odnosno bolovanja), ZoR prvi put pravi razliku između radnika koji su 
na bolovanju do i duže od šest mjeseci. Dakle, dosadašnji zakon ovo 
pitanje nije regulirao na način da je pravio razliku u smislu trajanja bo-
lovanja. Tako, sada pravo vraćanja na poslove na kojima je radio prije 
nastupanja privremene spriječenosti za rad, ima radnik koji je bio privre-
meno spriječen za rad do šest mjeseci. 

Što se tiče radnika koji je bio spriječen za rad duže od šest mjeseci, 
ukoliko ne postoji mogućnost da se vrati na poslove na kojima je radio 
ili na druge odgovarajuće poslove, poslodavac ga može rasporediti na 
druge poslove prema njegovoj stručnoj spremi i radnim sposobnostima. 
Po iscrpljivanju ranije navednih mogućnosti, poslodavac može nakon 
provedenih konsultacija sa vijećem zaposlenika, otkazati radniku ugovor 
o radu.  

Žena koja doji dijete ima pravo da odsustvuje s posla 
dva puta dnevno u trajanju od po sat vremena radi dojenja.

Radnik koji je bio na bolovanju duže od šest mjeseci može dobiti otkaz. 
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Dakle, ovdje je opravdana primjedba SSSBiH da je u novom ZoR-u 
omogućen otkaz radnicima koji su na bolovanju duže od šest mjeseci, 
što do sada nije bio slučaj. Također, zakonodavac je u ovom slučaju 
predvidio samo konsultacije sa vijećem zaposlenika, odnosno sindika-
tom, odnosno, formalno mu nije potrebno njihovo odobrenje. Jasno je 
da je namjera ove odredbe bila da spriječi zlouopotrebe dugotrajnog 
bolovanja (što se u praksi dešava), ali se isti efekat mogao postići ade-
kvatnim inspekcijskim nazorom i eventualnim pooštravanjem kazni za 
ljekare koji ovakve zloupotrebe omogućavaju.  

SSSBiH je imao primjedbu da je novim ZoR-om predviđeno lakše ot-
kazivanje ugovora o radu invalidima II kategorije. Kako je i ranije bilo 
predviđeno, poslodavac može samo uz prethodnu saglasnost vijeća za-
poslenika, odnosno sindikata, otkazati ugovor o radu radniku kod kojega 
postoji promijenjena radna sposobnost (invalid II kategorije), ukoliko je 
vijeće zaposlenika, odnosno sindikat kod poslodavca formiran. Ukoliko 
vijeće zaposlenika, odnosno sindikat uskrati ranije navednu saglasnost, 
rješavanje spora se povjerava arbitraži.

Ono što je novim Zakonom kao novina predviđeno je mogućnost da 
poslodavac u roku od 15 dana od dana dostavljanja arbitražne odluke 
zatraži da predmetnu saglasnost nadomjesti sudska odluka. Ova tzv. za-
mjenska odluka suda je novina kojom bi se trebale rješavati nesuglasice 
između poslodavaca i vijeća zaposlenika/sindikata u ovim pitanjima, a 
ostaje da se vidi na koji način će ova odredba zaživjeti u sudskoj praksi. 
Dakle, tačno je da je novim ZoR-om predviđena procedura ukoliko vijeće 
zaposlenika/sindikat ne daju saglasnost za otkazivanje ugovora o radu 
invalidu II kategorije. Međutim, propisana procedura je dosta kompliko-
vana i u konačnici završava sudskom odlukom. S obzirom da su sudovi, 
kako je opštepoznato, naklonjeniji radnicima, te da će poslodavac mo-
rati snositi troškove ove procedure i sudske troškove ukoliko takav spor 

Problem primjene u praksi:

Nije propisano šta se dešava kod poslodavaca kod kojih nije 
formirano vijeće zaposlenika (odnosno da li u tom slučaju 
poslodavac ima obavezu konsultovanja sindikata više instance, 
npr. granskog sindikata), što je propust koji bi mogao dovesti do 
problema u primjeni ovog instituta jer postoji dosta poslodavaca 
kod kojih nije formirano vijeće zaposlenika ili sindikat.
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izgubi, diskutabilno je koliko će ovaj proces za poslodavce predstavljati 
olakšanje.

Također je novim Zakonom predviđeno da u slučaju otkazivanja ugovo-
ra o radu na način koji je naveden u ovom poglavlju, radnik ima pravo 
na otpremninu u iznosu uvećanom za najmanje 50 posto u odnosu na  
otpremninu koja je inače definisana ZoR-om, osim ukoliko se ugovor 
otkazuje zbog kršenja obaveza iz radnog odnosa ili zbog neispunjavanja 
obaveza iz ugovora o radu od strane radnika.
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PLAĆA, NAKNADA PLAĆE  
I NADOKNADE ZA IZUME

Značajna novina u novom ZoR-u je i način definisanja plaće. Zakonom 
je sada propisano da se plaća za obavljeni rad i vrijeme provedeno na 
radu sastoji od osnovne plaće, dijela plaće za radni učinak i uvećane 
plaće iz člana 76. novog Zakona (tj. za otežane uslove rada, prekovre-
meni rad i noćni rad, te za rad na dan sedmičnog odmora, praznika ili ne-
kog drugog dana za koji je Zakonom određeno da se ne radi), u skladu 
sa kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu i ugovorom o radu.  

SSSBiH je problematizirao sastav plaće u kojem se nalazi dio koji se 
odnosi na radni učinak, čiju će ocjenu davati poslodavac, pod pretpo-
stavkom da poslodavcu neće biti u interesu da izdvaja dodatna sredstva 
za plaće zasnovano na učincima.

ZoR izričito definiše jednakost plaća, pri čemu je poslodavac dužan rad-
nicima isplatiti jednake plaće za rad jednake vrijednosti, bez obzira na 
njihovu nacionalnu, vjersku, spolnu, političku i sindikalnu pripadnost, kao 
i bilo koji drugi diskriminatorni osnov propisan novim Zakonom. Pod ra-
dom jednake vrijednosti se podrazumijeva rad koji zahtijeva isti stepen 

Prvi put se uvodi dio plaće za radni učinak. 

Problem primjene u praksi:

Tačno je da je zakonodavac propustio da definiše pojam 
radnog učinka i ovo bi moglo izazvati polemiku u praksi i 
primjeni Zakona. U Zakonu o radu Republike Srbije, radni 
učinak se definiše pozivanjem na kvalitet, obim posla i odnos 
prema radnim obavezama, što može biti smjernica za definisa-
nje radnog učinka i u FBiH. Bez obzira na propust zakonodavca 
da definiše šta se smatra radnim učinkom, ipak smatramo da 
je dobrodošla promjena da se ovaj pojam uvodi u metodologiju 
obračuna plaće, čime se uspostavio pravni okvir za stimulisanje 
radnika koji bolje, kvalitetnije i učinkovitije rade.
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stručne spreme, istu radnu sposobnost, odgovornost, fizički i intelektual-
ni rad, vještine, uslove rada i rezultate rada.  

Najniža plaća se određuje na osnovu najniže cijene rada utvrđene ko-
lektivnim ugovorom i pravilnikom o radu, pri čemu usklađivanje najniže 
plaće vrši Vlada FBiH uz prethodne konsultacije sa Ekonomsko-socijal-
nim vijećem za teritoriju FBiH, u skladu sa kretanjem indeksa potrošač-
kih cijena, najmanje jednom godišnje. Kako je i ranije bilo predviđeno, 
poslodavac ne može radniku obračunati i isplatiti plaću manju od plaće 
utvrđene kolektivnim ugovorom i pravilnikom o radu. 

Radnik je dužan obavijestiti poslodavca o izumu, predmetima industrij-
skog dizajna (novina), odnosno tehničkom unapređenju koje je ostva-
rio na radu ili u vezi sa radom, a isti su određeni propisima iz oblasti 
industrijskog vlasništva. Izumi, odnosno predmeti industrijskog dizajna 
ostvareni na radu ili u vezi sa radom, pripadaju poslodavcu, a radnik ima 
pravo na nadoknadu utvrđenu kolektivnim ugovorom, ugovorom o radu 
ili posebnim ugovorom. 

O svom izumu, tj. o izumu koji nije ostvaren na radu ili u vezi sa radom, 
kao i o predmetima industrijskog dizajna, predviđena je obaveza radnika 
da o tome obavijesti poslodavca ako je izum u vezi sa djelatnošću po-
slodavca, te da mu pismeno ponudi ustupanje prava u vezi sa izumom. 
Dodatno je definisano da ukoliko poslodavac primijeni tehničko unapre-
đenje, odnosno tehničko rješenje ostvareno racionalizacijom odnosno 
inovatorskim rješenjima koje je predložio radnik, obavezan je radniku 
isplatiti naknadu koja se utvrđuje kolektivnim  ugovorom, ugovorom o 
radu ili posebnim ugovorom.

Najniža plaća će se usklađivati jednom godišnje,  
U skladu sa kretanjem indeksa potrošačkih cijena.

Ukoliko poslodavac primijeni tehničko unapređenje ostvareno  
racionalizacijom, odnosno, inovatorskim rješenjima koje je  

predložio radnik obavezan je radniku isplatiti naknadu.
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PRESTANAK UGOVORA O RADU 

Poslodavci su dužni ponuditi radniku zaključivanje ugovora o radu, uko-
liko isti nije u skladu sa odredbama novog Zakona, u roku od tri mjeseca 
od dana stupanja na snagu ZoR-a (osim za poslodavce koji imaju pravil-
nik o radu, za koje je ovaj rok tri mjeseca od dana usklađivanja pravilnika 
o radu). Ukoliko radnik ne prihvati ponudu poslodavca da zaključi ugovor 
o radu na ranije naveden način, prestaje mu radni odnos u roku od 30 
dana od dana dostave ugovora o radu na zaključivanje. 

Načini prestanka ugovora o radu u novom ZoR-u su ostali isti i u ovom 
smislu nije došlo ni do kakvih suštinskih promjena u odnosu na ranija 
rješenja, niti je omogućeno fleksibilnije otkazivanje ugovora o radu od 
strane poslodavaca, tako da su sve primjedbe SSSBiH da novi Zakon 
omogućava lakše otpuštanje radnika, neosnovane. Odredbe o prestan-
ku ugovora o radu su uglavnom formalno unapređene u smislu procedu-
re, te normiranja određenih već postojećih praksi.

Tako je sada pitanje sporazumnog prestanka ugovora o radu izričito de-
finisano, čime se formalno usvojila praksa koja postoji u ovom smislu. 
Propisano je da sporazum o prestanku ugovora o radu mora biti u pisa-
noj formi i da se istim utvrđuje rok u kojem radni odnos prestaje, kao i 
sva ostala međusobna prava i obaveze koje iz prekida radnog odnosa 
proizilaze. 
Novim Zakonom je definisano da poslodavac može otkazati ugovor o 
radu radniku uz propisani otkazni rok na način kako je to bilo definisano 
i ranijim zakonom o radu, odnosno, ako je takav otkaz opravdan iz eko-
nomskih, tehničkih ili organizacijskih razloga, ili ako radnik nije u moguć-
nosti da izvršava svoje obaveze iz radnog odnosa.  

Ukoliko radnik ne prihvati ponudu poslodavca da zaključi  
novi ugovor o radu, usklađen sa ZoR, prestaje mu radni odnos.

Načini prestanka ugovora o radu u novom ZoR-u su ostali isti,  
došlo je unaprjeđenja procedura, te do normiranja već postojećih praksi.
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Poslodavac je i dalje obavezan da ponudi zaposlenje onim radnicima čiji 
su ugovori o radu otkazani prije zapošljavanja drugih lica, ako u periodu 
od jedne godine od otkazivanja ugovora o radu namjerava da zaposli 
radnika sa istim kvalifikacijama i stepenom stručne spreme ili na istom 
radnom mjestu. 

Kad je u pitanju otpuštanje većeg broja radnika, zakonodavac obavezu 
konsultiranja sa vijećem zaposlenika i sindikatom (napomena: zakono-
davac je iskoristio veznik i kod propisivanja organa sa kojima treba izvr-
šiti konsultacije, propuštajući odredbu prilagoditi onim poslodavcima kod 
kojih nije formirano vijeće zaposlenika) propisuje za poslodavca koji za-
pošljava više od 30 radnika, a koji ima namjeru da u periodu od naredna 
tri mjeseca otkaže ugovor o radu najmanje petorici radnika. 

Definisano je da se otpremnina utvrđuje kolektivnim ugovorom, pravilni-
kom o radu ili ugovorom o radu. Pravo na otpremninu ima radnik koji je 
zaključio ugovor o radu sa poslodavcem na neodređeno vrijeme, a ko-
jem se otkazuje ugovor o radu nakon najmanje dvije godine neprekidnog 
rada, a ona ne može biti veća od šest prosječnih mjesečnih plaća ispla-
ćenih radniku u posljednja tri mjeseca prije prestanka ugovora o radu. 

Ograničavanje iznosa otpremnine na šest prosječnih mjesečnih plaća je 
novina u Zakonu i ova odredba će pogoditi radnike sa najdužim radnim 
stažom, što je bila jedna od opravdanih primjedbi SSSBiH budući da se 
smanjuju dosadašnja prava radnika u slučaju tzv. otkaza zbog tehnolo- 
škog viška. Radnici sa najdužim stažom su pogođeni, jer se do sada u 
iznos otpremnine računala svaka godina staža kao osnov za povećanje 
njenog iznosa, a do sada nije bilo maksimalnog iznosa otpremnine.

Poslodavac je u slučaju potrebe za istom radnom snagom  
obavezan da ponudi zaposlenje radnicima čiji su ugovori o radu  

otkazani u proteklih godinu dana. 

Ograničavanje iznosa otpremnine na šest prosječnih mjesečnih 
plaća je novina u zakonu i ova odredba će pogoditi radnike 

sa najdužim radnim stažom.
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Što se tiče otkaza ugovora o radu zbog kršenja radnih obaveza od stra-
ne radnika, i dalje poslodavac može otkazati ugovor o radu bez davanja 
predviđenog otkaznog roka radniku zbog teže povrede radnih obaveze, 
te radniku kojem je zbog lakšeg prijestupa ili povrede radnih obaveza 
već izdano pisano upozorenje. 

U drugom slučaju, moguće je otkazati ugovor o radu samo ako radnik 
ponovi lakši prijestup u roku od šest mjeseci nakon izdavanja pisanog 
upozorenja, što je promjena u odnosu na postojeći zakon u kojem nije 
bilo ovog roka i što svakako ide u korist radnicima.  

Nadalje, Zakonom su sada prvi put definisani neopravdani razlozi za 
otkaz, te se istim smatraju: 

	 (i)	 privremena spriječenost za rad zbog bolesti ili povrede,  

	 (ii)	 podnošenje žalbe ili tužbe odnosno sudjelovanje u postupku  
		  protiv poslodavaca zbog povrede zakona, drugog propisa,  
		  kolektivnog ugovora ili pravilnika o radu, odnosno obraćanje  
		  radnika nadležnim organima izvršne vlasti; 

	 (iii)	 obraćanje radnika zbog opravdane sumnje na korupciju ili  
		  u dobroj vjeri podnošenje prijave o toj sumnji odgovornim  
		  licima ili nadležnim organima državne vlasti. 

U vezi sa procedurom za otkaz ugovora o radu zbog kršenja radnih oba-
veza, Zakon je produžio rok za otkaz ugovora, te odredio objektivni rok 
za otkaz. Naime, sada poslodavac može otkazati ugovor o radu zbog 
kršenja radnih obaveza i to u roku od 60 dana od dana saznanja za či-
njenicu zbog koje se daje otkaz (ranijim zakonom je bio predviđen rok od 
15 dana što je bilo u koliziji sa drugim propisima, prvenstveno Zakonom 
o vijeću zaposlenika i što je uzrokovalo značajne probleme u praksi), 
odnosno u roku od jedne godine od dana učinjene povrede. Dakle, sada 
je Zakonom propisan i objektivni rok od godinu dana, što do sada nije 
bio slučaj, što znači da i u slučaju da se kršenje radne obaveze desilo, 
bez obzira kada je poslodavac za to kršenje saznao, nije više moguće 

Zakonom su prvi put definisani neopravdani razlozi za otkaz.
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otpustiti radnika ukoliko je od kršenja prošlo više od godinu dana. 
Poslodavac je i dalje obavezan omogućiti radniku iznošenje odbrane u 
slučaju otkazivanja ugovora o radu zbog ponašanja ili rada radnika, ali 
sada u svakom slučaju. Ranijim zakonom o radu je poslodavac mogao 
radniku uskratiti ovu mogućnost ukoliko su postojale okolnosti zbog ko-
jih nije bilo opravdano očekivati od poslodavca da to učini. Promjena 
postoji i u dužini otkaznog roka. Tako ZoR sada propisuje da otkazni rok 
ne može biti duži od mjesec dana kada radnik daje otkaz poslodavcu, 
odnosno, tri mjeseca kada poslodavac daje otkaz.  

Gore navedenim izmjenama u proceduri otkaza riješeni su određeni pro-
blemi koji su postojali u praksi zbog prekratkih rokova, te je definisan 
objektivni rok za otkaz što svakako ide u korist radnicima. Dakle, suštin-
ski ništa nije promijenjeno u smislu razloga za otkaz i načina davanja 
otkaza, tako da ne stoje primjedbe SSSBiH da su ove izmjene na štetu 
radnika.

Objektivni rok za otpuštanje je godina dana  
od momenta kršenja radne obaveze. 

Problem primjene u praksi:

Poslodavci se u praksi susreću sa sudskim poništavanjem odluka o otkazu 
ugovora u radu. Najčešći razlozi za njihovo poništavanje su formalno-pravne 
prirode, odnosno, nepoštivanje procedure otkaza od strane poslodavca. Tako su 
nerijetke situacije u kojima sud poništava odluke o otkazu i nalaže vraćanje 
radnika na posao i kada radnik učini tešku povredu radne dužnosti, jer poslo-
davac nije dosljedno proveo proceduru (poznat je predmet pred Općinskim 
sudom u Sarajevu u kojem je radnik vraćen na posao nakon što je snimljen 
kamerom kako potkrada poslodavca, jer poslodavac nije pravilno proveo pro-
ceduru davanja otkaza). Potencijalno rješenje ovog problema imamo u Zakonu 
o radu Srbije, gdje je regu- lisano da ako sud utvrdi da je postojao osnov za 

prestanak radnog odnosa, ali da je poslodavac prekršio proce-
duru, sud će odbiti zahtjev za vraćanje na rad i odrediti naknadu 
štete radniku (do šest plaća). Ovo smatramo opravdanim, jer se 
kažnjava poslodavac koji nije poštovao proceduru davanja otka-
za, ali istovremeno se ne ignoriše činjenica da je otkaz dat zbog 
teškog kršenja radnih obaveza i da je neopravdano u takvom 
slučaju radnika vratiti na posao.
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ZAŠTITA PRAVA I OBAVEZA  
IZ RADNOG ODNOSA

U odredbama koje uređuju zaštitu prava iz radnog odnosa, uvedena je 
izmjena kojoj je cilj bio da smanji broj radnih sporova pred nadležnim 
sudovima, odnosno da spriječi tzv. nepotrebno parničenje.

ZoR utvrđuje rok od 30 dana u kojem radnik koji smatra da mu je po-
slodavac povrijedio neko pravo iz radnog odnosa, može zahtijevati od 
poslodavca ostvarivanje tog prava, kao i rok od 30 dana u kojem je po-
slodavac dužan da odluči o zahtjevu radnika. Radnik kojem poslodavac 
u ostavljenom roku nije udovoljio zahtjevu može u daljnjem roku od 90 
dana podnijeti tužbu nadležnom sudu. Značajna je novina da se zašti-
ta povrijeđenog prava pred nadležnim sudom ne može zahtijevati ako 
ostvarivanje prava nije prethodno zatraženo od poslodavca, osim u slu-
čaju zahtjeva radnika za naknadu štete ili drugo novčano potraživanje iz 
radnog odnosa. Cilj ovih odredbi jeste da se donekle rasterete sudovi, 
da se smanji broj sudskih sporova, odnosno, da se veći broj sporova 
između poslodavca i radnika riješi dogovorom koji je u interesu obje ugo-
vorne strane. 

U vezi sa obavezom obraćanja poslodavcu prije sudskog spora, Sindikat 
metalaca FBiH je istaknuo primjedbu koja se tiče mobinga. Smatrali su 
da je navedeno rješenje kojim se nameće obaveza radniku nad kojim 
poslodavac vrši mobing da se tom istom poslodavcu prethodno obrati sa 
zahtjevom za zaštitu prava prije obraćanja sudu, apsurdno. 

Problem primjene u praksi:

Najveći broj radnih sporova vode se upravo zbog novčanih 
potraživanja (ili razlika u isplaćenim plaćama i drugim naknada-
ma ili zbog otkaza ugovora o radu koji, također, sadrže zahtjev 
za novčanim potraživanjem – retroaktivnom isplatom plaća uko-
liko sud utvrdi da je otkaz nezakonit. Postavlja se pitanje da 
li će navedene odredbe zaista ispuniti svoj cilj, jer se može 
očekivati da sudovi dozvole tužbe bez da se radnik obratio 
poslodavcu u svakom slučaju u kojem neki zahtjev radnika 
ima i dio koji se odnosi na novčano potraživanje. 
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Zakonom je izričito definisano da sva novčana potraživanja iz radnog 
odnosa zastarijevaju u roku od tri godine od dana nastanka obaveze, 
čime se normirala postojeća sudska praksa. Naime, u radnim sporovima 
koji su za predmet imali novčana potraživanja iz radnog odnosa, odno-
sno, razliku u isplaćenim plaćama i drugim naknadama, postupajući su-
dovi su zauzeli stav da se na novčana potraživanja ima primjeniti trogo-
dišnji rok zastare iako je dosadašnji zakon propisivao jednogodišnji rok 
za podnošenje tužbe za zaštitu povrijeđenih prava. Time je prevlađujuća 
sudska praksa kodificirana u novom Zakonu. Nadalje, SSSBiH je proble-
matizirao skraćenje roka za podnošenje tužbe za zaštitu prava radnika 
sa dosadašnjih godinu na 90 dana. Budući da se ova odredba sada očito 
odnosi samo na zaštitu prava koja ne uključuju novčana potraživanja 
za koja je Zakon jasno naznačio da je rok zastare tri godine, opravdano 
je skraćenje roka jer će se na ovaj način smanjiti pravna nesigurnost u 
vezi sa načinom na koji će spor biti riješen, budući da će i sporovi pred 
sudom morati biti ranije pokrenuti.

Ono što je posebno važno je da ZoR utvrđuje obavezu za poslodavca da 
radniku kojem ne isplati plaću ili je ne isplati u cjelosti do kraja mjeseca 
u kojem je dospjela isplata, uruči obračun plaće koji ima snagu izvršne 
isprave. Na ovaj način se izbjegava da radnici moraju voditi parnične 
postupke radi neisplaćenih plaća, koji su dugotrajni i skupi.

Problem primjene u praksi:

Primjedba Sindikata metalaca FBiH bi mogla biti opravdana u 
težim slučajevima uznemiravanja i mobinga, kod kojih bi bilo 
neosnovano očekivati da zaposlenik koji je izložen ovakvom obli-
ku uznemiravanaja može postići neki sporazum sa poslodavcem. 
S druge strane, treba imati u vidu da radni spor može trajati više 
godina, te da se navedenim rješenjem nastoje rasteretiti sudovi 
i skratiti postupak za ostvarivanje prava radnika, što je posebno 
značajno u slučaju mobinga ili bilo kakvih oblika diskriminacije.

Sva novčana potraživanja iz radnog odnosa zastarijevaju 
u roku od tri godine.
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PRAVILNIK O RADU,  
REPREZENTATIVNOST I PREGOVARANJE 

Propisana je obveza poslodavca koji zapošljava više od 30 radnika da 
donese i objavi pravilnik o radu, dok je do sada ova obaveza postojala 
za poslodavce koji zapošljavaju više od 15 radnika. ZoR uređuje pitanja 
koja treba da se urede pravilnikom i obvezu konsultiranja sa vijećem 
zaposlenika, odnosno sindikatom, ukoliko su formirani. Također, novim 
ZoR se propisuje da se pravilnikom o radu dodatno uređuju, između 
ostalog, i sistematizacija radnih mjesta, te posebni uslovi za zasnivanje 
radnog odnosa. SSSBiH je stavio primjedbu i na ovu promjenu, budući 
da donošenje pravilnika o radu više nije obaveza za poslodavce koji 
zapošljavaju manje od 30 radnika. Odgovor Vlade na ovu primjedbu je 
bio da se radi o kompromisu između zahtjeva sindikata i poslodavaca u 
ovom smislu.  

Pravo da formiraju vijeće zaposlenika imaju radnici kod poslodavca koji 
zapošljava najmanje 30 radnika. U Zakonu o vijeću zaposlenika ovo pra-
vo je predviđeno za radnike kod poslodavca koji ima više od 15 radnika, 
pa će biti potrebno uskladiti Zakon o vijeću zaposlenika sa ZoR-om.  

Reprezentativnost sidnikata i udruženja poslodavaca je potpuno novi 
odjeljak regulisan novim Zakonom, a koji će prestati da važi donošenjem 
posebnog propisa. Ovim odjeljkom su propisani uslovi da bi se određeni 
sindikat kod poslodavca, za područje djelatnosti, za teritoriju FBiH, kan-
tona smatrao reprezentativnim, uslovi da bi se udruženje poslodavaca 
smatralo reprezentativnim, kao i sam postupak utvrđivanja reprezenta-
tivnosti svih navedenih sindikata, kao i udruženja poslodavaca. 

Sindikat se smatra reprezentativnim ako je registrovan kod nadležnog 
organa u skladu sa zakonom; ako se finansira pretežno iz članarina i 
drugih vlastitih izvora; ako ima potreban procenat učlanjenosti zaposle-
nih, u skladu sa zakonom. Reprezentativan sindikat kod poslodavca je 
onaj u koji je učlanjeno najmanje 20 posto zaposlenih od ukupnog broja 

Propisani su uslovi za utvrđivanje reprezentativnosti sindikata,  
kao i udruženja poslodavaca.
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zaposlenih, dok je ovaj procenat kod sindikata za područje djelatnosti 
te teritoriju FBiH, najmanje 30 posto članova u odnosu na ukupan broj 
zaposlenih u grani, odnosno u FBiH. S druge strane, udruženje poslo-
davaca se smatra reprezentativnim ako je upisano u registar u skladu 
sa zakonom; ako ima potreban broj članova; ako se finansira pretežno iz 
članarina i drugih vlastitih izvora; ako članovi istog zapošljavaju najma-
nje 20 posto od ukupnog broja zaposlenih u privredi na teritoriju FBiH, 
odnosno, kantona.

Na odredbe koje se tiču reprezentativnosti, primjedbe su stavili i SSSBiH 
i udruženja poslodavaca. Što se tiče SSSBiH, oni su prije svega sma-
trali da nije opravdano da poslodavci utvrđuju da li je određeni sindikat 
reprezentativan ili ne. 

 
Sindikati, odnosno udruženja poslodavaca, koji djeluju u skladu sa po-
stojećim propisima su dužni zahtjev za utvrđivanje reprezentativnosti 
podnijeti u roku od šest mjeseci od dana stupanja na snagu novog Za-
kona. 

Problem primjene u praksi:

Vlada je prihvatila da pitanje reprezentativnosti nije uređeno 
na najbolji način u novom ZoR-u, pa će biti neophodno što 
prije donijeti posebne propise kojima se ova oblast adekvatno 
reguliše.
Postavlja se pitanje šta će biti praksa do tada, odnosno, da li će 
ove odredbe prouzrokovati problem prilikom zaključenja novih 
(ili prilagođavanja postojećih) kolektivnih ugovora. Pitanje repre-
zentativnosti udruženja poslodavaca već se pojavilo kao problem 
u postupku pregovora o novom/izmjenama postojećeg Općeg 
kolektivnog ugovora. Dok sindikati smatraju da je neophodno da 
Vlada FBiH kao potpisnica važećeg OKU učestvuje u pregovorima 
i potpisivanju novog Općeg kolektivnog ugovora, dotle Udruže-
nje poslodavaca FBiH smatra da ono predstavlja i Vladu u ovom 
procesu. Kako god ova situacija bude riješena u praksi, tačno 
je da novi ZoR ovu situaciju nije riješio niti predvidio.
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KOLEKTIVNI UGOVORI 

Kolektivno pregovaranje, odnosno, pregovaranje o uslovima rada i za-
radama, a kao rezultat pregovora i zaključivanje kolektivnih ugovora, 
prioritetna su tema svake sindikalne organizacije, jer imaju direktan uti-
caj na materijalni i socijalni položaj radnika. Dobrovoljno pregovaranje 
između poslodavaca ili udruženja poslodavaca i sindikata je ugrađeno u 
međunarodne konvencije, te implementirano kroz praksu, ali predstavlja 
dug i komplikovan proces imajući u vidu suprotstavljene interese dvije 
strane. Suštinski problem, s kojim se najčešće suočavaju sindikati, je 
da konvencije i ZoR obavezuju poslodavce na pregovaranje, ali ne i na 
zaključivanje kolektivnih ugovora.

Na nivou Federacije BiH postoji potpisano 18 granskih kolektivnih ugo-
vora i Opći kolektivni ugovor za teritoriju FBiH (OKU). OKU uređuje pra-
va i obveze poslodavaca i radnika iz radnog odnosa ili u vezi sa radnim 
odnosom, plaće i naknade plaća, posebno najnižu plaću, djelovanje i 
uvjete rada sindikata, pravila o postupku kolektivnog pregovaranja i za-
ključivanja kolektivnih ugovora, sistem i način postupanja tijela ovlaste-
nih za mirno rješavanje kolektivnih radnih sporova, te štrajk12. 

Treba imati u vidu da problem neusklađivanja i trajanja kolektivnih ugo-
vora traje već godinama i uzrokuje ogromna opterećenja za budžet zbog 
tužbi radnika iz javnog sektora koje se zasnivaju na kolektivnim ugovo-
rima koji nisu usklađeni sa postojećim ekonomskim i društvenim prili-
kama. U ovom smislu, ilustrativan je primjer kolektivnih ugovora starih i 
po 15 godina. Naime, kada je donesen OKU 2005. godine, isti je pred-
vidio obavezu usklađivanja postojećih kolektivnih ugovora za područja 
djelatnosti sa OKU u roku od šest mjeseci od dana stupanja na snagu 
OKU. Navedena odredba u velikom broju slučajeva nije ispoštovana, 
odnosno, postojeći granski kolektivni ugovori nisu usklađeni sa OKU, 
konkretno u slijedećim oblastima:

12 Opći kolektivni ugovor za teritoriju FBiH, članak 1 („Službene novine FBiH“ broj 54/05), dostup-
no na: http://www.upfbih.ba/attachments/article/105/kol2.pdf	
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	 a)	građevinarstva, industrije građevinskog materijala i projektovanja u  
		  FBiH, donesen 2000. godine;

	 b)	šumarstva, prerade drveta i papira, donesen 2000. godine;

	 c)	naftne i petrohemijske privrede, donesen 2000. godine;

	 d)	grafičko-izdavačkoj djelatnosti, preradi papira i knjižarstva, 
		  donesen 2000. godine;

	 e)	srednjeg obrazovanja, donesen 2000. godine;

	 f)	 trgovine, ugostiteljstva i turizma, donesen 2000. godine;

	 g)	osnovnog obrazovanja, donesen 2000. godine;

	 h)	hemije i nemetala, donesen 2000. godine;

	 i)	 poljoprivrede, prehrambene i duhanske industrije i vodoprivrede,  
		  donesen 2000. godine;

Za sve gore navedene kolektivne ugovore, kao ugovorna strana javlja 
se Vlada FBiH ili nadležno ministarstvo zavisno od predmeta regulisa-
nja, ali ne i poslodavci, a granski kolektivni ugovori se primjenuju samo 
u društvima, tj. u pravnim licima sa većinskim državnim kapitalom. Na 
složenost odnosa između socijalnih partnera pokazuje da je Udruženje 
poslodavaca FBiH (UPFBiH) pokrenulo Inicijativu za raskid granskih ko-
lektivnih ugovora koje nije potpisalo13. Kao zajednička crta gore navede-
nih granskih kolektivnih ugovora javlja se i period na koji su zaključeni, 
tj. svi gore navedeni granski kolektivni ugovori (osim za oblast srednjeg 
i osnovnog obrazovanja, te granski kolektivni ugovor za oblast grafič-
ko-izdavačke djelatnosti) zaključeni su na određeno vrijeme, i to na pe-
riod od jedne godine, a ako se po isteku ovog roka kolektivni ugovor ne 
otkaže, njegovo važenje se produžava do otkaza ili zaključivanja novog 
ugovora. 

Navedeno rješenje je zapravo imalo za cilj da se isti prilagođavaju druš-
tvenim, ekonomskim i političkim tokovima oblasti u kojoj se primjenjuju. 
Taj cilj nije ostvaren budući da izmjene i dopune gore navedenih gran-
skih kolektivnih ugovora nisu vršene zadnjih 15 godina, što svakako 
predstavlja period unutar kojeg su se mnoge stvari u društveno-eko-

13	 Inicijativa za raskid Granskih Kolektivnih ugovora u Federaciji Bosne i Hercegovine čiji potpisnik 
nije UPFBIH, Sarajevo, 17.04.2013.godine, dostupno na http://www.upfbih.ba/attachments/artic-
le/105/InicijativazaraskidsvihKU-%20informacija.pdf
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nomskom okruženju FBiH promijenile. Stoga, odredba da se kolektivni 
ugovor može zaključiti (samo) na određeno vrijeme, koje ne može biti 
duže od tri godine je donosena na osnovu zaključka da ugovor koji nema 
rok trajanja (kakav je bio dosadašnji OKU i faktički gore navedni granski 
kolektivni ugovori) ne može odraziti ekonomsku realnost i, u konačnici, 
postaje teret za kreiranje novih radnih mjesta. 

Bitno je reći i da ZoR propisuje da federalni ministar može proširiti pri-
mjenu općeg i granskog kolektivnog ugovora  i na druge poslodavce 
koji nisu članovi udruženja poslodavaca, za koje se ocijeni da postoji 
opravdani interes radi ostvarivanja ekonomske i socijalne politike u FBiH 
u cilju obezbjeđenja jednakih uslova rada. Prije donošenja odluke o pro-
širenju, federalni ministar je obavezan zatražiti mišljenje Ekonomsko-so-
cijalnog vijeća FBiH. 

Kolektivni ugovor se zaključuje isključivo u pisanoj formi i 
 sa maksimalnim trajanjem od tri godine.

Problem primjene u praksi:

Primjena postojećih kolektivnih ugovora na strane koje ih nisu 
potpisale je uzrokovala značajne probleme u praksi. Primjer je 
primjena Kolektivnog ugovora za granu finansija iz 2000. godine, 
koji su potpisali Samostalni sindikat radnika finansijskih organi-
zacija Bosne i Hercegovine - Federacije Bosne i Hercegovine,  
s jedne, i Federalno ministarstvo finansija, s druge strane. Član 
2. ovog kolektivnog ugovora propisuje da on obavezuje strane 
koje su ga zaključile, a primjenjuje se na finansijske organizaci-
je (poslodavce) koje imaju šifru djelatnosti grupacije finansija, 
odnosno, na zaposlenike koji su članovi Sindikata. Ova nezgrap-
na odredba dovela je do prakse sudova koja je na stanovištu 
da je ovaj kolektivni ugovor primjenjiv i na banke (koje nisu u 
državnom vlasništvu, pa ih nije ni moglo zastupati Federalno 
ministarstvo finansija) koje ga nisu zaključile. Ovakvim tumače-
njem, sudovi mijenjaju samu pravnu prirodu kolektivnih ugovora 
i pretvaraju ih u prinudne propise koji se primjenjuju i na strane 
koje nisu strane ugovornice.  
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Nadalje, na osnovu informacija koje je u javnost iznijela Vlada, dosa-
dašnje štete za budžet zbog tužbi radnika iz javnog sektora na osnovu 
kolektivnih ugovora iznose oko 1,5 milijardi KM. Jasno je da je ovo bio 
osnovni razlog i motivacija da se novim ZoR-om ograniči trajanje kolek-
tivnih ugovora, te da se predvidi njihovo usklađivanje sa novim Zako-
nom. Tačno je da će na ovaj način određene kategorije radnika izgubiti 
prava koja su do sada imali. Međutim, također je tačno da se predomi-
nantno radi o radnicima zaposlenim u javnom sektoru, budući da samo u 
ovom sektoru kolektivni ugovori predviđaju značajno veći nivo prava za 
radnike u odnosu na ono što je propisano Zakonom o radu, te da samo 
u ovom sektoru je bilo moguće da pojedini kolektivni ugovori ne budu 
promijenjeni ni po 15 godina. 

Javni sektor u FBiH je na ovaj način doveden u privilegovan položaj u 
odnosu na realni sektor i već dugo, zbog posebnih privilegija koje nudi 
radnicima u javnoj administraciji i privrednim društvima sa većinskim 
državnim vlasništvom, realnom sektoru predstavlja nefer konkurenciju. 
Izmjenama koje su predviđene novim ZoR-om i obavezom usklađiva-
nja svih postojećih kolektivnih ugovora, trebalo bi doći do približavanja 
nivoa prava koje radnici u ova dva sektora imaju, te prilagođavanja pre-
glomaznog javnog sektora realnim društveno-ekonomskim tokovima. U 
realnom sektoru, kolektivni ugovori, tamo gdje se zaključuju, uglavnom 
se zaključuju na kraći vremenski period, prate dešavanja na tržištu rada 
i ekonomska kretanja. I dalje je pretpostavka da će pregovori vezano 
za kolektivne ugovore biti jednostavniji u sektorima vezanim za javnu 
administraciju i privredna društva sa većinskim državnim vlasništvom. 

Zbog svega ovoga ne iznenađuje da su odredbe o kolektivnim ugovo-
rima, te odredbe o prestanku važenja postojećih kolektivnih ugovora, 
izazvale najviše polemike u postupku donošenja novog ZoR-a, jer to i 

Štete za budžet zbog tužbi radnika iz javnog sektora na osnovu  
kolektivnih ugovora iznose oko 1,5 milijardi KM.

Javni sektor u FBiH, bar djelimično,  
gubi privilegovan položaj u odnosu na realni sektor.
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jesu najveće promjene novog ZoR-a u odnosu na prethodni. Sada se ko-
lektivni ugovor zaključuje isključivo u pisanoj formi i na određeno vrijeme 
koje ne može biti duže od tri godine.
Kolektivni ugovor prestaje da važi protekom roka na koji je zaključen, a 
primjenjivat će se najduže 90 dana nakon isteka roka na koji je zaklju-
čen (produženo trajanje kolektivnog ugovora). Sporazumom stranaka se 
kolektivni ugovor može produžiti najkasnije 30 dana prije isteka važenja 
tog ugovora. Kolektivni ugovor se može otkazati iz razloga, po postupku 
i u rokovima utvrđenim tim kolektivnim ugovorom.
Najbitnija izmjena u smislu kolektivnih ugovora tiče se prestanka va-
ženja ugovora koji su na snazi. ZoR propisuje da se važeći kolektivni 
ugovori moraju uskladiti sa novim Zakonom u roku od 120 dana od dana 
njegovog stupanja na snagu, a ukoliko isti ne budu usklađeni u datom 
roku, njihova primjena prestaje. Izuzetno se može produžiti primjena ko-
lektivnog ugovora za još 90 dana odlukom Vlade FBiH, nakon konsulta-
cija sa Ekonomsko-socijalnim vijećem. 

SSSBiH je odredbu po kojoj se svi kolektivni ugovori moraju uskladiti 
sa novim ZoR-om u roku od 90 dana (što je amandmanom produženo 
na 120 dana) od dana njegovog stupanja na snagu, pod prijetnjom pre-
stanka primjene, ocijenio kao «najveću opasnost» novog zakona. To je 
i očekivano jer u sastavu SSSBiH dominiraju sindikati radnika iz javnog 
sektora14. 

14	 U skladu sa informacijama sa web stranice SSSBiH, u sastavu SSSBiH su slijedeći sindikati: 
Sindikat BH Pošta; Sindikat Metalaca BiH; Samostalni sindikat službenika i namještenika u organi-
ma državne službe, sudskoj vlasti i javnim ustanovama u FBiH; Samostalni sindikat osnovnog ob-
razovanja i odgoja BiH; Samostalni sindikat radnika rudnika FBiH; Samostalni sindikat šumarstva, 
prerade drveta i papira BiH; Samostalni sindikat hemije i nemetala BiH; Sindikat građevinarstva i 
industrije građevinskog materijala BiH; Sindikat saobraćaja u BiH; Sindikat bh telecoma; Sindikat 
radnika tekstila, kože, obuće i gume BiH; Samostalni sindikat radnika u finansijskim organizacijama 
BiH; Samostalni sindikat radnika komunalne privrede u FBiH; Samostalni sindikata radnika nafte 
i petrohemije u FBiH; Sindikat elektroenergetskih radnika BiH; Unija sindikata policije u FBiH; Ne-
zavisni strukovni sindikat radnika zaposlenih u zdravstvu FBiH; Samostalni sindikat željezničkih 
radnika BiH; Sindikat radnika trgovine BiH; Sindikat srednjeg i visokog obrazovanja, odgoja, nauke 
i kulture BiH; Sindikat grafičkih, izdavačkih i medijskih radnika BiH; Sindikat hrvatskih telekomu-
nikacija Mostar; Sindikat hrvatske pošte Mostar; Sindikat penzionera u BiH; Sindikat uposlenika 
elektroprivrede HZHB. Dostupno na http://www.sssbih.com.ba/index_files/Page366.htm

ZoR propisuje da se važeći kolektivni ugovori moraju uskladiti sa novim  
zakonom u roku od 120 dana od dana njegovog stupanja na snagu.
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ZAKLJUČAK

Novi ZoR donosi dosta tehničkih i formalnih unapređenja i nekoliko su-
štinski bitnih promjena koje, s jedne strane, omogućavaju veći stepen 
zaštite radnicima, a s druge daju određenu fleksibilnost poslodavcima 
kod uređenja nekih radno-pravnih pitanja. Također, prava radnika u od-
nosu na već postojeći zakon nisu značajnije smanjena, a na više mjesta 
je novi ZoR radnicima omogućio veći stepen zaštite nego što je to do 
sada bio slučaj. Neke od najbitnijih promjena u novom ZoR-u u odnosu 
na postojeći su slijedeće:

	 •	 novi ZoR prvi put tretira pitanje mobinga u radno-pravnom zakono-
davstvu FBiH, što bi trebalo doprinijeti efikasnijoj borbi protiv ovog oblika 
diskriminacije u praksi i u postupcima pred nadležnim sudovima;

	 •	 iako je produženo trajanje ugovora o radu na određeno vrijeme sa 
dvije na tri godine, unapređene su odredbe o prekidima između uza-
stopnih ugovora ove vrste, čime bi se trebala destimulisati zloupotreba 
prekida ovih ugovora od strane poslodavaca kako ne bi prešli u ugovor 
o radu na neodređeno vrijeme;

	 •	 smanjen je ukupan broj radnih sati koje radnik može raditi, pa je 
propisana radna sedmica od maksimalno 48 sati, što je u skladu sa re-
levantnim direktivama EU i praksom iz regiona;

	 •	 uvedena je mogućnost angažovanja članova uprave bez zasnivanja 
radnog odnosa, a i kada ova lica zasnuju radni odnos, za njih ne važi isti 
nivo zaštite prava kao što je to slučaj kod drugih radnika;

	 •	 povećan je minimalni broj dana plaćenog godišnjeg odmora sa 18 
na 20, što bi trebalo pogodovati velikom broju radnika, ali je uveden i 
maksimum od 30 radnih dana godišnjeg odmora;

	 •	 ZoR definiše da se plaća sastoji od osnovne plaće, dijela plaće 
za radni učinak i uvećane plaće u skladu sa ZoR-om, što je značajna 
promjena jer uvodi stimulaciju radnika koji bolje, efikasnije i kvalitetnije 
obavljaju svoje radne dužnosti;

	 •	 unapređen je postupak kod otkazivanja ugovora o radu zbog krše-
nja radnih obaveza od strane radnika, na način da je produžen rok za 
odlučivanje o takvom otkazu od strane poslodavca, ali i propisan objek-
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tivan rok nakon kojeg se ugovor više ne može otkazati;

	 •	 propisano je da se u slučaju povrede prava iz radnog odnosa, radnik 
mora prvo obratiti poslodavcu prije podnošenja tužbe, čime bi se trebao 
smanjiti broj radnih sporova pred nadležnim sudovima;

	 •	 propisano je trajanje kolektivnih ugovora u maksimalnom periodu od 
tri godine, što je opravdano budući da kolektivni ugovori treba da prate 
kretanja na tržištu rada i ekonomske pokazatelje, te da sa istima budu 
redovno usklađivani.

Bez obzira na najave prije njegovog usvajanja, odredbe novog ZoR-a 
neće dovesti do značajnih promjena u smislu veće fleksibilnosti posloda-
vaca kod zapošljavanja i otpuštanja radnika. Postoji određeni broj odred-
bi novog Zakona koje se neće moći primjeniti, te za koje će biti potrebno 
donijeti provedbene akte. Novi ZoR je bez ikakve dileme napredak u 
odnosu na prethodni i omogućava kvalitetnije normiranje radno-pravnih 
odnosa, od kojih je značajan dio potvrđen i kroz praksu. 

Priprema ove publikacije je podržana od strane Ambasade Švicarske u Bosni i Herce-
govini. Sadržaj i stavovi izraženi u ovoj publikaciji ne odražavaju nužno stavove Vlade 
Švicarske.

Analiza je pripremljena u svrhu pružanja općih informacija te ne predstavlja pravni 
savjet. Slijedom toga, autori ovog rada ne prihvaćaju nikakvu odgovornost za bilo čije 
djelovanje ili propuštanje, na bilo koji način, a koje je utemeljeno na informacijama 
sadržanim u ovoj analizi.
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Novi Zakon je 
napredak u odnosu 

na prethodni i 
omogućava kvalitetnije 

normiranje radno-pravnih 
odnosa, od kojih je  

značajan dio potvrđen  
i kroz praksu.


