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SaZetak

U radu se analizira teorijski model jedinstvenog ugovora o radu, nastao kao
odgovor ekonomista iz nekoliko mediteranskih europskih zemalja na problem
nezaposlenosti i segmentiranog trzista rada. Svrha je ugovora ukloniti razlike
koje postoje izmedu ugovora o radu na neodredeno i odredeno vrijeme te
potaknuti zaposljavanje radnika na trajnijoj osnovi. Njegova su temeljna
obiljezja stupnjevita zastita radnika, koja raste s godinama staza radnika kod
poslodavca, dodatne financijske obveze poslodavca te znacajno ublazavanje
zakonskih obveza poslodavca vezanih uz prestanak ugovora o radu. U radu se
ukazuje na nedostatke predlozenog modela te analiziraju novi oblici ugovora o
radu u usporednom pravu, kojima je ovaj model bio uzor.

Kljucne rijeci: jedinstveni ugovor o radu, opravdani razlog za otkaz, reforme
radnog zakonodavstva.

1. NOVI OBLICI UGOVORA O RADU

Svijet rada obiljezavaju stalne promjene kojima se sudionici na trziStu rada
moraju kontinuirano prilagodavati. Prema misljenju J. Somavie, nekadasnjeg
generalnog direktora Medunarodne organizacije rada (MOR), pitanje koje valja
postaviti nije koliko jo§ strukturalnih reformi i nesigurnosti ljudi mogu podnijeti,
nego kako stvoriti pravi¢na i prilagodljiva gospodarstva u kojima je rad dostojan
¢ovjeka u srcu ekonomske, socijalne politike i1 politike okolisa. To je jedan od
najvec¢ih demokratskih zahtjeva na svjetskoj razini.! Upravo bi sudionici na trzistu
rada morali teziti postupcima koji povecavaju mogucnost rada dostojnog covjeka.

Iako najveci broj radnika u razvijenim, industrijskim zemljama jos uvijek radi
u okviru stabilnog, tradicionalnog radnog odnosa, najées¢e na neodredeno vrijeme,’

1 Somavia, Juan, Preface, u: Changing Paterrns in the World of Work, Report of the Director-
General, Geneva, International Labour Office, 2006., str. Vii.

2 Zaposlodavca ovakav radni odnos ima niz prednosti: radnik je uvijek dostupan poslodavcu,
steCena znanja, vjeStine i sposobnosti radnika ne gube se, a zadatci se po potrebi mogu
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u zadnjem desetljecu sve vece znacenje dobivaju razli¢iti nestandardni (atipicni)
oblici zaposljavanja. Oni su posljedica teznje poslodavaca za fleksibilnos$¢u. Porast
se posebice odnosi na oblike privremenog rada, medu kojima vazno mjesto ima
ugovor o radu na odredeno vrijeme.

Privremenost ugovornog odnosa omogucava poslodavcu da prilagodi tra-
janje radnog odnosa i u vezi s time broj svoga osoblja promjenjivim (neodredenim
i neizvjesnim) poslovnim potrebama. Jednim dijelom mozemo se sloziti s
francuskim teoretiCarom radnoga prava P. Lokiecom, koji istice kako bi za najveci
broj poslodavaca idealni radni odnos bio onaj zakljucen radi izvr§avanja odredenog
zadatka radnika 1 koji bi automatski prestao kada bi taj zadatak bio izvrSen. lako
radno pravo nije sklono uvesti ovu vrstu ugovornog odnosa u svoj opseg jer se
posloprimca, u pravilu, ne zaposljava da bi ispunio to¢no odreden i poseban
zadatak, ve¢ da bi poslodavcu bio na raspolaganju za obavljanje odredene vrste
posla, radnopravne norme ipak su se sve vise prilagodavale kako bi obuhvatile i ove
vrste radnog odnosa, prije svega kroz institut ugovora o radu na odredeno vrijeme.’

Ugovor na odredeno vrijeme, za razliku od onog na neodredeno, prestaje
istekom roka, automatski te zato nije potreban poseban akt o njegovu prestanku.*
Zbog toga se na njega, u pravilu, ne primjenjuju norme radnoga prava koje
ureduju otkaz. Poslodavci zato rado sklapaju ovu vrstu ugovora jer njime ostvaruju
radni odnos na koji se, kao i kod sporazumnog prestanka radnog odnosa, nece
primjenjivati pravila o zastiti radnika od otkaza. PoloZaj radnika obiljezen je
nesigurnoséu u odnosu na poslodavce (nesigurnost radnog odnosa i uvjeta rada),
ali 1 na trziSte rada jer postoji velik rizik da ¢e nakon prestanka ugovora biti
nezaposleni.’

Ipak, radni odnos na odredeno vrijeme nije ostao izvan dosega primjene na-
¢ela sigurnosti radnog odnosa.® To dokazuje i razvoj instituta ugovora o radu na

prilagodavati. Za radnika on znaci vecu sigurnost zarade, nego $to je to, primjerice, kod
samozaposlenosti. Podatci pokazuju da stabilnost radnog odnosa utjee pozitivno na razinu
proizvodnje, ulaganje u ljudski kapital i motivaciju radnika. Auer, P., Berg, J., Coulibaly, L., Is
a stable workforce good for the economy? Insights into the tenure-productivity-employment
relationship, Geneva, ILO, 2004. <http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---
emp_elm/documents/publication/wems_114301.pdf>, 2.2.2013. Zemlje u razvoju suocavaju
se, nasuprot tomu, s problemom neformalnih i nesigurnih radnih odnosa kao preteznim
oblikom rada. Changing Patterns in the World of Work, op. cit., str. 34.

3 Lokiec, Pascal, Fixed-Terms Contracts in France, u: Labour Policy on Fixed-term
Employment Contracts, 2010 JILPT Comparative Labour Law Seminar, JILPT Report No.
9, The Japan Institute for Labour Policy and Training, str. 43. <http://www.jil.go.jp/english/
reports/documents/jilpt-reports/no.9.pdf>, 23.1.2013.

4 Backhaus, Ludger, §§ 1-3, 14-23 TzBfG, u: Kiindigungsrecht (Hrsg. Ascheid/Preis/Schmidt),

Miinchen, Beck, 2007, str. 1873 (Rn. 1).

Lokiec, P., op. cit., str. 43.

6  Pojam ‘sigurnost radnog odnosa’ (employment security) novijeg je datuma. Moze se definirati
kao postojanje odredenog oblika normativne intervencije (postojanje izriCitih i preSutnih
pravila i propisa) radi zastite radnika od arbitrarne odluke poslodavca da otkaze radniku
ugovor o radu. Deakin, Simon, Morris, Gillian S., Labour Law, 5" ed., Oxford, Portland, Hart
Publishing, 2009., str. 353.

W
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odredeno vrijeme u nacionalnim zakonodavstvima. Pravnom regulativom nastojalo
se odgovoriti na sve ¢eS¢u praksu poslodavaca da, umjesto ugovora na neodredeno,
sklapaju ugovore o radu na odredeno vrijeme. Tako su njemacki sudovi ve¢ 20-ih
godina proslog stolje¢a zabranjivali uzastopne, lancane ugovore o radu na odredeno
vrijeme, kojima su poslodavci zaobilazili primjenu zakonskih odredbi o otkazu
ugovora sklopljenih na neodredeno vrijeme. U pocetku je bilo potrebno dokazati
postojanje namjere zaobilazenja, $to nije bilo jednostavno s obzirom na to da je
rije¢ o unutarnjoj Cinjenici. To je potaknulo Savezni radni sud (BAG)’ da prihvati
stajaliSte kako ve¢ samo sklapanje ugovora na odredeno vrijeme u sebi sadrzi
objektivnu namjeru zaobilazenja primjene zastitnih pravila o otkazu.®

Potaknuto razvojem judikature, 80-ih godina proSlog stolje¢a nekoliko
europskih zemalja prihvatilo je pravila koja ureduju zloporabu ugovora na
odredeno vrijeme te zabranu diskriminacije radnika zaposlenih na odredeno
vrijeme u odnosu na radnike zaposlene na neodredeno vrijeme.” Okvir danasnjeg
uredenja instituta ugovora o radu na odredeno vrijeme za drzave ¢lanice Europske
unije predstavlja Direktiva br. 1999/70/EZ o radu na odredeno vrijeme.'° Vazna
ogranicenja sklapanja ugovora o radu na odredeno vrijeme ¢ini ovaj privremeni
oblik rada u nekim aspektima rigidnijim od standardnih oblika rada.!' Naime,
Direktivom se od drzava ¢lanica EU-a trazi da, uzimajuéi u obzir zahtjeve pojedinih
grana i/ili kategorija radnika, provedu jednu od viSe mjera: utvrde postojanje
objektivnih razloga koji opravdavaju ponovno sklapanje takvih ugovora (ili
odnosa), utvrde najdulje dopusteno trajanje uzastopnih ugovora o radu na odredeno
vrijeme i ograni¢e broj uzastopnih ugovora o radu na odredeno vrijeme.!?> Svrha je

7 Bundesarbeitsgericht.

8  Pojam, tzv. objektivnog zaobilazenja prava (objektive Gesetzesumgehung), koje postoji kada
se svrha prisilne pravne norme onemogucava na taj nacin da se zloupotrebljava druga mo-
guénost. Veliki Senat Saveznog radnog suda protumacio je objektivni razlog kao ,,razuman
stvarno opravdani razlog“. Pojedina¢ni ugovor na odredeno vrijeme nevaljan je ako su se nje-
govim sklapanjem zaobisle prisilne norme o zastiti od otkaza i ako za vremensko ogranicenje
ugovora nije postojao objektivni razlog. BAG GS, v. 12.10.1960 AP Nr. 16 zu § 620 BGB
Befristeter Arbeitsvertrag. Gamillscheg, Katharina, Die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
(Bestandsschutz und Mobilitdtsinteresse des Arbeitnehmers in Abwigung zum Organisati-
onsinteresse des Arbeitgebers), Berlin, Duncker & Humblot, 2001., str. 227; Backhaus, u:
A/P/S, op. cit., str. 1892 (Rn. 3). U njemackoj radnopravnoj teoriji dopustenost vremenskog
ograni¢enja ugovora o radu izvodi se iz nacela pravi¢nosti, utemeljenom na nacelu slobode
zanimanja (¢l. 12 GG-a) ili teleoloskog tumacenja odredbe o ugovoru na odredeno vrijeme.
Gamillscheg, K., op. cit., str. 228.

Francuska, Code du travail (1979.); Svedska, Employment Protection Act (1974.).

10 Direktiva Vije¢a 1999/70/EZ od 26. lipnja 1999. o okvirnom sporazumu o radu na odredeno
vrijeme koji su sklopili ETUC, UNICE i CEEP (Council Directive 1999/70/EC of 28 June
1999 concerning the framework agreement on fixed-term work concluded by ETUC, UNICE
and CEEP, OJ L 175, 10.07.1999, p. 43 — 48.), utemeljena je na rjeSenjima Okvirnog
sporazum o radu na odredeno vrijeme, Sto su ga zakljucili sindikati ETUC, UNICE i CEEP.

11 De Stefano, Valerio, Smuggling-in flexibility: Temporary work contracts and the ,,implicit
threat* mechanism (Reflection on a new European path), Labour Arbitration and Inspection
Programme, Geneva, ILO, 2009, str. 15.

12 Klauzula 5.1 Okvirnog sporazuma o radu na odredeno vrijeme (Aneks Direktive).



S. LALETA, Jedinstveni ugovor o radu
142 Zb. Prav. fak. Sveuc. Rij. (1991) v. 34, br. 1, 139-171 (2013)

zastititi radnike zaposlene na odredeno vrijeme od diskriminacije te sprijeciti Ceste
zloporabe pri koriStenju ove vrste ugovora.

Jedan od problema trzista rada EU-a jest njegova segmentiranost. Rezultat
je to, medu ostalim, sve veéeg zapos$ljavanja radnika na odredeno vrijeme i
uzastopnih ugovora na odredeno vrijeme u nekim drzavama c¢lanicama," zbog
Cega radnici dugo godina ostaju zaposleni tek u privremenom radnom odnosu.'*
Kao jedan od glavnih uzroka segmentiranja trziSta prepoznaje se neuskladenost u
reguliranju razlic¢itih vrsta ugovora, pri ¢emu se klju¢nom smatra razliita razina
prava zajamcena radnicima koji rade na neodredeno, odnosno onima na odredeno
vrijeme.'’

Kako isticu neki europski ekonomisti, negativni ucinci segmentiranog
(dualnog) trzista rada izmedu radnika na odredeno i neodredeno vrijeme nisu samo
nepraviénost, nego i neucinkovita rotacija radne snage na razliitim razinama,
koja se javlja, prije svega, kao povecana izmjena radnika zaposlenih na odredeno
vrijeme, kojima poslodavci nerado nude stalno zaposlenje.'¢

Razdoblje velike recesije jos je vise potaknulo raspravu o dualnom trzistu rada
jer bez posla ostaju prije svega radnici zaposleni na odredeno vrijeme. U drzavama
¢lanicama (osobito mediteranskim i istoénoeuropskim) raspravlja se o smanjenju
zastite za radnike koji rade na temelju ugovora na neodredeno vrijeme kako bi se
zaposljavanje u vremenu duboke ekonomske krize ucinilo privla¢nijim."

Inicijativa dolazi i s najviSe razine. Europska komisija predlozila je 2011.
godine zemljama clanicama EU-a uvodenje novog oblika ugovora, tzv. jedinstveni

13 Prema misljenju ekonomista velika recesija manje bi utjecala na gubitak radnih mjesta da
nije bilo reformi radnozastitnog zakonodavstva, koje su se uglavnom orijentirale na uvodenje
novih fleksibilnih oblika rada, a vrlo malo na promjene uredenja rada na neodredeno vrijeme.
Time je stvoren negativni dualizam trzista rada. Bentolila, Samuel, Boeri, Tito, Cahuc, Pierre,
Ending the scourge of dual labour markets in Europe, VoxEU.org, 12.6.2010. (www.voweu.
org/article/ending-scourge-dual-labour-markets-europe», 4.2.2013.

14 Takav polozaj ne znac¢i samo malu sigurnost radnog mjesta, ograni¢ene mogucnosti 0Sposo-
bljavanja i napredovanja u karijeri, ili poveéanja place, ve¢ ima i $iri utjecaj, na moguéno-
sti dobivanja kredita, ulaganja u mirovinske fondove ili odluke o stvaranju obitelji. Europe-
an Commission, Open, dynamic and inclusive labour markets (Commission Staff Working
Document), Strasbourg, 18.4.2012, SWD(2012) 97 final (dalje: EC, Open, dynamic and
inclusive labour markets), str. 11. <http://labordoc.ilo.org/record/454814?In=fr>, 4.2.2013.

15 Rad na odredeno vrijeme rezerviran je prije svega za mlade, za Zene, imigrante i nize
kvalificirane radnike, dok je onaj na neodredeno vrijeme namijenjen kvalificiranim radnicima
s profesionalnim iskustvom. Cahuc, Pierre, For a unified contract, u: Protection against
Dismissal in Europe (Basic features and Current Trends), Seminar Report, 4th Annual Legal
Seminar, European Labour Law Network, 2011., str. 39. <http://www.labourlawresearch.net/
Portals/0/ELLNseminar2011.pdf>, 2.2.2013.

16 Mogucnosti i prava ovih radnika na profesionalno osposobljavanje, odnosno profesionalno
napredovanje smanjuju se, a takav gubitak stvaranja ljudskog potencijala jo$ vise ¢e jacati
u godinama koje slijede. Bentolila, S. et al., op. cit. S druge strane, snazna zastita stalnih
radnika, posebice u zemljama sa snazno segmentiranim trziStem rada, smanjuje moguénosti
reorganizacije u velikom dijelu proizvodnog aparata. Cahuc, P., For a unified contract, op.
cit., str. 39.

17 EC, Open, dynamic and inclusive labour markets, str. 11.
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ugovor na neodredeno vrijeme, kako bi poslodavce potaknula na zaposljavanje
radnika na trajnijoj osnovi (on a more permanent basis) 1 tako djelovala na
smanjenje segmentiranosti trzista rada.

U Spanjolskoj je temeljitom reformom radnog zakonodavstva 2012. godine
uveden novi ugovor o radu, tzv. ugovor o radu za potporu poduzetnika, ugovor
na neodredeno vrijeme koji ima obiljezja jedinstvenog ugovora. U Hrvatskoj se o
takvom modelu raspravlja u vezi s izmjenama postojeceg radnog zakonodavstva.'s

Valja obratiti pozornost na istrazivanja o utjecaju zakonodavstva o zastiti
radnika od otkaza (employment protection legislation) na zaposlenost.!” Prema
podatcima OECD-a, bit ¢e potrebna dodatna istrazivanja kako bi se sa sigurnoséu
dokazala korelacija izmedu analiziranih u¢inaka na trziste rada (kao Sto je izmjena
radnika u i iz radnog odnosa, obiljezja trziSta rada, koriStenje atipi¢nih oblika
ugovora i sporazuma o radu, itd.), i zakonodavstva o zastiti radnika od otkaza, jer to
nije moguce na temelju do sada provedenih studija.?

2. INSTITUT JEDINSTVENOG UGOVORA O RADU NA
NEODREDENO VRIJEME (SINGLE OPEN-ENDED
CONTRACT, UNIQUE CONTRAT)

2.1. Svrha instituta

Ideja o jedinstvenom ugovoru o radu izvorno potje¢e od ekonomista iz neko-
liko zemalja mediteranskoga kruga, Francuske, Portugala, Italije i Spanjolske,
¢ije je trziSte rada segmentirano. lako se njihova stajaliSta u nekim elementima ra-
zlikuju, zajednicko im je da za borbu protiv segmentiranog trzista predlazu insti-
tut jedinstvenog ugovora o radu kao ugovor na neodredeno vrijeme?! te stupnjevitu
zaStitu radnog odnosa (zastitu radnika od otkaza), koja bi se povecavala ovisno o
duljini radnog odnosa. Na taj bi se nacin postigli sljedec¢i, medu sobom povezani,
ciljevi, odnosno ucinci:

18 Vidi, primjerice, http://www.jutarnji.hr/ekskluzivno-umjesto-ugovora-na-odredeno-i-neodre-
deno-vlada-uvodi-jedinstveni-ugovor-o-radu-/1052666/, od 9.9.2012.

19 Vidi, primjerice, stajalista Svjetske banke, u izvjeséu za 2011. godinu: Employment Protecti-
on Legislation and Labor Market Outcomes: Theory, Evidence and Lessons for Croatia, The
World Bank Document, July 2011. <http://siteresources.worldbank.org/INTCROATIA/Re-
sources/Croatia_Policy Notes-Labor.pdfy, 15.3.2013.

20 Termination of employment instruments, Background paper for the Tripartite Meeting of
Experts to Examine the Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158), and the
Termination of Employment Recommendation, 1982 (No. 166), ILO, International Labour
Standards Department, Geneva, 18— 21 April 2011., str. 77. <http://www.ilo.org/wemsp5/
groups/public/---ed_norm/---normes/documents/meetingdocument/wems_153602.pdf>,
16.2.2013.

21 Prema izvornom prijedlogu, a danas je prihvacena i moguénost da to bude na odredeno
vrijeme.
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- izbrisala razlika izmedu ugovora na odredeno i na neodredeno vrijeme, od-
nosno razli¢it status ovih skupina radnika (koji dovodi do neucinkovite izmjene
radnika),

- potaknulo zaposljavanje radnika u stalnom radnom odnosu,

- omogucilo poslodavcima da planiraju, odnosno predvide troskove vezane uz
prestanak ugovora o radu,

- fleksibilnost bi ostala sacuvana, a dualna struktura trziSta rada postala
nepotrebna.?

2.2. Opéa nacela na kojima se moze utemeljiti jedinstveni ugovor?

Iako bi svako nacionalno zakonodavstvo trebalo izraditi svoj model, francuski
ekonomist P. Cahuc smatra da je moguce utvrditi neka opéa nacela uredenja
instituta jedinstvenog ugovora o radu. Autor kao polaziSte uzima neke od ciljeva
kojima moze teziti radnozastitno zakonodavstvo, kao $to su: zastita radnika od
neopravdanog (abuzivnog) postupanja poslodavaca, ograni¢avanje broja otkaza
kako bi se smanjili socijalni troskovi reorganiziranja proizvodnog aparata,
stabiliziranje ukupnog broja zaposlenih, povecanje zaposSljavanja i placa, i dr.
Koriste¢i se ekonomskim instrumentarijem analizira moze li sadasnja radnozastitna
regulativa ostvariti tako postavljene ciljeve te zakljucuje da se kao opca nacela
jedinstvenog ugovora mogu prihvatiti nacelo zastite radnika od neopravdanog
otkaza te nacelo pomirenja privatnih i socijalnih interesa putem oporezivanja
otkaza.”

Radnozastitno zakonodavstvo europskih zemalja temelji se na zastiti radnika
od neopravdanog (abuzivnog) otkaza. Usporedba s doktrinom o zaposlenju at-
will ameri¢koga prava,”* pokazuje da ova posljednja ima niz prednosti, ali ju je

22 Bentolila, S. et al., op. cit.

23 Jedan od relevantnih ciljeva radnozastitnog zakonodavstva, prema autoru, jest povecanje
zapo§ljavanja i placa. No zakljucuje kako se postoje¢om regulativom ovaj cilj ne moze
ostvariti, ve¢ ona, naprotiv, povecava duljinu nezaposlenosti i ograni¢ava dobit, pa na kon-
cu i pla¢u. Naime, analize pokazuju da regulativa otkaza utjeCe razli¢ito na nezaposlenost i
zaposljavanje. Strozim uvjetima za otkazivanje ugovora o radu ¢uvaju se radna mjesta, ali, s
druge strane, to djeluje negativno na stvaranje novih jer poduzeca imaju dodatne troskove za
odrzavanje radnih odnosa onih radnika koji im ne donose profit, a koje bi poslodavci sponta-
no otpustili kada ne bi postojala stroga regulativa. Istovremeno, to ih ograni¢ava da stvaraju
nova, profitabilna radna mjesta. Postojece radnozastitno zakonodavstvo ide, dakle, u prilog
ograni¢enju zatvaranja radnih mjesta, ali ne i njihovu otvaranju. Takoder, na temelju podata-
ka dobivenih u mnogobrojnim istrazivanjima u razli¢itim zemljama, autor zakljucuje kako se
zaStita radnog odnosa ne ostvaruje posebice za pojedine skupine radnika, kao §to su mladi,
zene 1 stariji radnici, kojima je otezan pristup trzistu rada. Vidi bilj. 4 i 5, Cahuc, P., op. cit.,
str. 41.

24 Rije¢ je o radnom odnosu ,,po volji“, ,,0d trenutka do trenutka™ (on a moment-to-moment
basis), koji sadrzi trenutnu i trajnu ponudu i prihvat, a svaka ga je ugovorna strana slobodna
raskinuti u svakom trenutku bez prethodne obavijesti o otkazu ili bez postojanja opravdanih
razloga. Finkin, Matthew W., Regulation of the Individual Employment Contract, u: The
Employment Contract in Transforming Labour Relations, Hague, Kluwer Law International,
1995., str. 171.
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prema misljenju P. Cahuca moguée primijeniti jedino u okruzenju trzista rada
koje je do savrSenstva konkurentno, bez fiksnih pla¢a i uz jednaku informiranost
svih socijalnih partnera.” Kritiari modela jedinstvenog ugovora tvrde da upravo
zaposlenje na temelju jedinstvenog ugovora ima obiljezja zaposlenja az-will.

Tre¢i je cilj ozivljavanje socijalne vrijednosti zaposlenja treéi je cilj. Proiz-
vodnja dobara i usluga ostvaruje se radom radnika i predstavlja privatnu vrijednost
rada, koju Cine placa radnika i profit za poslodavca (poduzece). No ova dva subjekta
,»hisu odvojena od ostatka svijeta jer njihove odluke utje¢u na blagostanje ljudi koji
nemaju nikakve veze s poduze¢em®. Tako i odluka o gaSenju radnih mjesta prelazi
privatne interese radnika i poduzeca, i djeluje Sire, tj. ima socijalnu vrijednost
za grupu ljudi. S jedne strane, ima u¢inak na porezni sustav, koji se financira iz
davanja zaposlenih, a ne nezaposlenih, a, s druge, na sustav osiguranja za slucaj
nezaposlenosti i socijalnu zastitu (u njezinu minimumu). Autor smatra da bi drzava
morala intervenirati kako bi pomirila interese poduzeca s interesima grupe. Jedan
od nacina bio bi ,,oporezivanje® zastite radnog odnosa uvodenjem poreza na otkaze,
kojima bi se financiralo osiguranje za slu¢aj nezaposlenosti i minimum socijalne
zastite.”

2.3. Temeljna obiljeZja jedinstvenog ugovora

Institut jedinstvenog ugovora o radu morao bi, prema misljenju njegovih
zaCetnika i zastupnika,?’ jam¢iti zastitu svim skupinama zaposlenika osiguravajuci
stvaranje radnih mjesta koja su socijalno u¢inkovita te na taj nacin ukloniti dualizam
trziSta rada.

Iako razliciti, izvornim prijedlozima zajednicko je stajaliSte da bi jedinstveni
ugovor trebao biti zamjena za ugovor o radu na odredeno i ugovor na neodredeno
vrijeme. U novije vrijeme, to je miSljenje ublazeno, pa se predlaze uvodenje ovog
instituta pored postojec¢ih vrsta ugovora o radu.

U nastavku rada analiziraju se temeljna obiljezja teorijskog modela
jedinstvenog ugovora: stupnjevita zastita radnika, uredenje opsega prava radnika i
obveza poslodavaca te razlozi za opravdani otkaz.

25 Cahuc, P., op. cit., str. 41.

26 Ibid., str. 41-42. Francusko zakonodavstvo usredotoeno je na zastitu radnika, a ne nudi
dovoljnu zastitu osobama koje nemaju zaposlenje. Na koncu ono ne §titi dovoljno ni osobe
ni radna mjesta. Cahuc, Piere, Kramarz, Francis, De la précarité a la mobillité: vers une
sécurité sociale professionnelle, La documentation frangaise, 6.12.2004, Paris, 2005., str.
144-145. «<http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/054000092/index.shtmly,
12.1.2013.

27 Prijedlog Piera Cahuca i Francisa Kramarza iznesen u izvjeséu francuskom Ministarstvu
gospodarstva, financija i zaposljavanja u lipnju 2005. Cahuc, P., Kramarz, F., op. cit.
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2.3.1. Stupnjevita zastita radnika — etape zastite

Radnik zaposlen na temelju jedinstvenog ugovora stjecao bi prava iz radnog
odnosa kroz tri etape: u prvoj, nekoj vrsti probnog rada, radnik ne bi uzivao
zaStitu od otkaza, ve¢ bi poslodavac imao slobodu otkazati ugovor u bilo kojem
trenutku. Slijedila bi etapa, tzv. ,,potvrdeno razdoblje®, koja se dalje dijeli u dvije
podetape: pocetnu etapu, u kojoj bi se prava radnika u vezi s otkazom ugovora
postupno povecavala, ovisno o duljini radnog odnosa kod poslodavca, a u sljedeéoj,
tzv. stabilnoj etapi, radnik bi uZivao punu zastitu od otkaza, kao $to je to slucaj s
radnicima zaposlenima na neodredeno vrijeme.*

Za vrijeme probnog rada poslodavca ne bi trebalo opterecivati trosSkovima
prestanka radnog odnosa, otpremninom i doprinosima za nezaposlenost. To bi
razdoblje trebalo biti dovoljno dugo da omogudi postizanje svrhe ovog instituta, ali
i dovoljno kratko da se poslodavcima ne isplati koristiti ga za izmjenu radnika na
istom radnom mjestu.?

Prema stajalistu ekonomista, oStra suprotnost izmedu ugovora na odredeno i na
neodredeno vrijeme moze se ukloniti odustajanjem od linearnog rasta otpremnina,
koji prema vazecoj regulativi za poslodavca znaci veci troSak ako otkazuje ugovor
radniku koji je kod njega dulje zaposlen. Nelinearni rast treba koristiti za viSu razinu
radnog staza, a ne ve¢ u pocetnoj etapi, nakon prve ili druge godine trajanja ugovora
na odredeno vrijeme.*

Ovakav model jedinstvenog ugovora predlaze i Europska komisija. Ugovor bi
ukljuéivao dvije etape koje slijede nakon dovoljno dugog probnog rada: pocetnu
i stabilnu. U pocetnoj etapi zastita radnika od otkaza i pravo na otpremninu
postupno bi se povecavali, ovisno o duljini radnog odnosa. U drugoj, tzv. stabilnoj
etapi, radnici bi ostvarivali prava u punom opsegu, kao §to je to kod ugovora na
neodredeno vrijeme.’!

2.3.2. Prava radnika i obveza poslodavaca

Predlozeni model jedinstvenog ugovora o radu rezultat je shvacanja o nuznosti
reforme postojeéeg radnozastitnog zakonodavstva, kao pretpostavke ucinkovitog,
nesegmentiranog trzista rada, te povecanja zaposlenosti. Promatrano sa stajalista
ekonomista ova bi se reforma trebala odvijati u dva smjera: poveéanja financijskih

28 Cahuc, P., op. cit.; Kresal, Barbara, Primerljivost delovnopravnega varstva v razli¢nih oblikah
zaposlitve, Delavci in delodajalci, br. 2-3, 2012., god. XII, str. 251.

29 Blanchard, Olivier, Tirole, Jean, Contours of Employment Protection Reform, Massachusetts
Institute of Tecnology Department of Economics Working Paper Series, Working Paper 03-
35, November 1, 2003., str. 39. <http://ssrn.com/abstract=464282», 10.2.2013.

30 Ibid., str. 39.

31 European Parliament, Parliamentary questions, 13 May 2011, E-003025/2011, OJ C 309
E, 21/10/2011. «www. europaparl.europa.eu/sides/getAllanswers.do?reference=E-2011-
003025&lan...», 4.2.2013.
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troskova koje poslodavac ima kada otkazuje ugovor o radu te smanjenja uloge
sudova u slucaju otkaza ugovora o radu, jeftinijim i odredenijim postupkom kod
poslodavca® — prevedeno na rjeénik radnoga prava, vece otpremnine i druga
davanja u slucaju otkaza te liberalnije otkazivanje.

Prema P. Cahucu i F. Kramarzu temeljne su karakteristike modela jedinstvenog
ugovora o radu sljedece: 1. obveza poslodavca da u trenutku prestanka ugovora
radniku plati naknadu — otpremninu, a javnim vlastima posebnu vrstu poreza, koji
se naziva ,,doprinosom solidarnosti* (la contribution de solidarité) (tzv. troSkovi
prestanka ugovora); 2. zakonom uredeni troskovi prestanka ugovora o radu ovisili
bi o duljini staza radnika kod poslodavca, neovisno o tomu je li u konkretnom
slu€aju rije¢ o ugovoru o radu na odredeno ili na neodredeno vrijeme; 3. potpisom
ugovora radnik stjeCe pravo na strucnu, personaliziranu pomo¢ i pravo na naknadu
place (revenu de remplacement) u slu¢aju gubitka posla.*

U nastavku analiziramo sljedeca pitanja: pravo radnika na otpremninu u
slucaju prestanka ugovora o radu otkazom; doprinos solidarnosti; postupak koji
prethodi otkazu i pravo na otkazni rok; ublazavanje radnozastitnog zakonodavstva,
odnosno primjene standarda opravdanog razloga za otkaz i pristup sudu. Kao
primjer posluzit e, prije svega, francuski teorijski model jedinstvenog ugovora, kao
i reformske mjere u Spanjolskom i portugalskom zakonodavstvu.

2.3.2.1. Pravo radnika na otpremninu u slucaju otkaza jedinstvenog ugovora

Pravo na otpremninu jedno je od temeljnih prava radnika u slucaju prestanka
ugovora o radu. Prema predloZenom modelu jedinstvenog ugovora, otpremnina,
koju je poslodavac obvezan platiti radniku u trenutku prestanka radnog odnosa,
utvrduje se u visini koja ovisi o ukupnom iznosu bruto placa ispla¢enih radniku za
vrijeme trajanja ugovora. Otpremnina koju radnik prima u slucaju otkaza iznosila
bi 10% od ukupno isplac¢ene (bruto) plac¢e radniku, za razdoblje prvih 18 mjeseci
trajanja ugovora o radu. Ovako utvrdeni iznos veéi je no $to ga radnik ostvaruje
prema vazecoj regulativi.

Naime, prema francuskom Zakoniku o radu (Code du travail, dalje: CT)
pravo na (minimalnu) otpremninu ima radnik zaposlen na neodredeno vrijeme
koji je na radu kod istog poslodavca proveo neprekidno najmanje godinu dana
(¢l. L1234-9 (ex 122-9-1) CT-a). Visina otpremnine, odredena dekretom, trenutno
iznosi dvije desetine prosje¢ne mjesecne place (ostvarene u posljednja tri mjeseca)
za svaku godinu rada, ako je radnik kod poslodavca radio do 10 godina, a za svaku
daljnju godinu rada po jednu tre¢inu mjesecne place. Ovaj se iznos povecava ako je
radnik dobio otkaz zbog ekonomskih razloga.’*

32 Blanchard, O., Tirole, J., op. cit., str. 36.

33 Cahuc, P, Kramarz, F., op. cit., str. 146.

34 Predlozeni iznos otpremnine trebao bi istovremeno popraviti polozaj radnika zaposlenih na
neodredeno vrijeme koji, prema tadasnjoj regulativi, nisu ostvarivali pravo na otpremninu
ako su imali manje od 2 godine staza kod poslodavca. Cahuc, P., op. cit., str. 44.
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Iznos otpremnine prema predlozenom modelu jednak je iznosu koji prema
vazecem francuskom pravu radnici zaposleni na odredeno vrijeme ostvaruju na ime
naknade za nesigurnost radnog odnosa. Naime, ova skupina radnika nema pravo
na otpremninu, ve¢ na tzv. naknadu za nesigurnost (nestalnost) radnog odnosa u
visini od 10% bruto place. Rije€ je o posebnoj naknadi zbog nestalnosti posla (une
indemnité de fin de contrat destinée a compenser la précarité de sa situation), koja
se radnicima isplacuje, u pravilu, u trenutku prestanka ugovora o radu na odredeno
vrijeme, uz uvjet da im nije ponuden nastavak radnog odnosa na temelju ugovora o
radu na neodredeno vrijeme (¢l. L1243-8 (ex 122-3-4) CT-a).%

Nakon prvih 18 mjeseci rada kod poslodavca, otpremnina radniku sastojala bi
se od dva dijela: otpremnine na koju ostvaruje pravo za prvih 18 mjeseci rada plus
otpremnine koju ostvaruje prema vazec¢im propisima.

2.3.2.2. Doprinos solidarnosti

Prijedlog francuskih ekonomista sadrzi i obvezu poslodavca da u slucaju
prestanka jedinstvenog ugovora uplati poseban doprinos, doprinos solidarnosti,
koji bi iznosio 1,6% od ukupne bruto place ispla¢ene radniku za vrijeme trajanja
ugovora. Doprinos bi se upla¢ivao javnim vlastima za podmirenje troskova koje
imaju nezaposlene osobe. U zamjenu za to, poslodavac se oslobada obveze da
radnika koji je postao viSak pokusSa zaposliti na drugom radnom mjestu, odnosno
obveze izrade plana zbrinjavanja viska radnika, u slucaju kolektivnog viska radnika.
Postojeca obveza poslodavca prebacila bi se time u potpunosti na javnu sluzbu
zapoSljavanja, ¢ime bi se zajamcila stru¢nost i u¢inkovitost u aktivnosti ponovnog
zaposljavanja radnika, kojima poslodavac ne raspolaze. Kako bi se sprijecilo
zaobilazenje ove obveze, poslodavci bi doprinos trebali uplaéivati sve dok radnik
ne ostvari pravo na naknadu za nezaposlenost ili pravo na pla¢u. Poslodavcima
ipak ostaje moguénost izbora: uplatiti doprinos solidarnosti, ili, s druge strane,
samostalno, na temelju svojih planova zbrinjavanja radnika, pokusati zaposliti
radnike koji su kod njih postali visak.*® Prema vaze¢em pravu francuski poslodavac
obvezan je ispitati mogucnost zaposljavanja radnika koji je visak na drugom radnom
mjestu iste ili nize kategorije zanimanja, unutar poduzeca ili grupacije (¢l. L. 321-1

CT).

35 Ugovorne strane mogu ugovoriti i visi iznos naknade. Ovaj dodatak pridodaje se ukupnoj
bruto pla¢i radnika te isplacuje u trenutku prestanka ugovora o radu, s posljednjom placom
(¢l. L1243-8, CT).

36 Cahuc, P, op. cit., str. 46.

37 Poslodavac mora dokazati da je poduzeo sve kako bi takvog radnika zaposlio na drugom
radnom mjestu (to, primjerice, mogu biti pisma kojima trazi listu slobodnih radnih mjesta
unutar grupacije, pisane ponude za zaposljavanje koje je slao radnicima). Ove mjere posloda-
vac mora poduzeti prije obavjestavanja radnika o otkazu. Poslodavac dokazuje i da nije bilo
slobodnih mjesta koja bi odgovarala radnikovu profilu zanimanja ili da ih je radnik odbio.
Grangg¢, J., op. cit., str. 127.
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Predlozeni iznos doprinosa smatra se praviénim, jer oko 1% radnika godiSnje
dobije poslovno uvjetovani otkaz, a prema izracunima jedan poslovno uvjetovani
otkaz poslodavca kosta oko jedne prosje¢ne godi$nje bruto plaée radnika. Smatra
se da ¢e potaknuti poslodavce da prije otkaza ugovora o radu razmisle o troskovima
koje takav otkaz uzrokuje sustavu osiguranja za slucaj nezaposlenosti. Jedinstveni
ugovor o radu bio bi neka vrsta bonus-malus sustava u kojem bi placanje doprinosa
ovisilo o broju otkaza.*®

Prema kreatorima ideje jedinstvenog ugovora njegova je prednost poticanje
stabilnosti radnog odnosa, jer su troskovi za otpremnine i doprinose koje poslodavci
imaju kod prestanka ugovora o radu ve¢i, ako vise koriste ugovore o radu koji traju
odredeno, kratko vrijeme. Kod poslodavaca koji zaposljavaju, a vrlo malo otkazuju
ugovore o radu, troSkovi zaposljavanja trebali bi se smanjivati.®

2.3.2.3. Pravo na postupak koji prethodi otkazu i pravo na otkazni rok

Posebno su dvojbena rjesenja vezana uz primjenu zakonodavstva o otkazu.
Poslodavac je, prema predlozenom modelu, obvezan postivati propisani postupak
koji prethodi otkazu, a ukljucuje obavjeStavanje radnika i tijela javne vlasti ako je to
propisano te omoguciti radniku koristenje otkaznog roka ako je rije¢ o ugovoru na
neodredeno vrijeme.*

Postoje¢em zastitnom zakonodavstvu zamjera se vrlo dug te skup postupak
vezan uz otkaz ugovora o radu, ¢ija duljina ovisi o tomu otkazuje li poslodavac
zbog osobno ili poslovno uvjetovanih razloga, te je li rije¢ o pojedinaénom otkazu
ili otkazu zbog kolektivnog viska radnika.

Postupak otkazivanja koji je obvezan provesti poslodavac ima za svrhu
pripremiti radnika za otkaz i omoguéiti mu ponovno zaposljavanje, ali i istraziti
sve mogucénosti koje otkaz ¢ine suvisnim (otkaz kao ultima ratio). Tako, primjerice,
prema francuskom pravu, priprema radnika za otkaz obuhvaca, uz dostavu odluke o
otkazu 1 koristenje otkaznog roka, i omogucavanje radniku koristenja, tzv. razdoblja
za prekvalifikaciju (congé reclassement).*! Na njega pravo ostvaruju svi radnici
kojima poslodavac planira otkazati ugovor o radu, u poduzeéima koja zaposljavaju
viSe od 1000 radnika, a traje od 4 do 9 mjeseci. Za razdoblje prekvalifikacije koje
se poklapa s trajanjem otkaznog roka radnik prima naknadu place u iznosu od 100%
place, a za preostalo razdoblje iznos od 65% prosjecne place. Radnici zaposleni kod
manjih poslodavaca takoder imaju pravo na prekvalifikaciju i pomo¢ pri trazenju
posla od pocetka tijeka otkaznog roka. Utvrdivanje alternative otkazu ovisi o tomu
otkazuje li poslodavac pojedinom radniku ili je rije¢ o kolektivnom visku radnika,
kao 1 o veli¢ini poslodavca (francuski poslodavci koji zaposljavaju vise od 100
radnika moraju provesti savjetovanje s radnic¢kim vije¢em, izraditi plan za ocuvanje

38 Cahuc, P., op. cit., str. 46.

39 Ibid., str. 47.

40 Ibid., str. 44; Blanchard, O., Tirole, J., op. cit., str. 38.
41 Cl 1233-711 dr. CT:a.
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radnih mjesta, dobiti odobrenje inspekcije rada, te, eventualno izabrati auditora kao
1 provesti arbitrazni postupak ako se radnicki predstavnici ne sloze s predlozenim
planom). Radnik koji je nezadovoljan odlukom o otkazu moze pokrenuti sudski
postupak, sto dodatno produljuje postupak i ¢ini ga skupljim.

Prema misSljenju pobornika jedinstvenog ugovora, navedeni razlozi
opravdavaju nuznost smanjenja obveza poslodavaca vezano uz postupak pripreme
radnika za otkaz, kao i znacajno ograni¢enje uloge sudova, u vezi s ogranicenom
primjenom standarda opravdanog razloga za otkaz.

2.3.3. Opravdani razlog za otkaz jedinstvenog ugovora

Zagovornici jedinstvenog ugovora zalazu se za znafajno ogranicenje
uloge sudova pri razmatranju zakonitosti otkaza. Prema njihovu misljenju, ako
je poslodavac pri otkazivanju ugovora jednome ili ve¢em broju radnika postivao
propisani postupak te isplatio otpremninu radniku i1 doprinos solidarnosti javnim
vlastima, sudovi ne bi smjeli preispitivati odluku o otkazu. Ve¢ sama Cinjenica
postivanja postupka te uplate propisanih davanja za suca trebala bi predstavljati
dovoljan kriterij za ocjenu da je otkaz bio opravdan, tj. utemeljen na ,,stvarnim i
ozbiljnim razlozima“.*

Posebna je pozornost pritom na poslovno uvjetovanim otkazima (tzv.
ekonomskim otkazima, licenciement economique), koji predstavljaju veci teret za
poslodavce, ne samo zbog sloZenijeg i skupljeg postupka te veéih otpremnina, nego
kod drugih vrsta otkaza, nego i zbog uskog tumacenja opravdanog razloga za otkaz.*
Francuski ekonomski teoreticari ocjenjuju neprihvatljivom praksu sudova kojom se
poslodavcima prakti¢no onemogucuje otkazati ugovor o radu kako bi ,,poboljsali
svoju konkurentnost, ve¢ jedino kako bi je ,,zadrzali“.** Sud bi, prema njihovu
misljenju, morao ispitivati samo formalne pretpostavke, odnosno je li poslodavac
poduzeo potrebne ,,administrativne korake, platio otpremninu i doprinose, a ne
ulaziti u opravdanost razloga za otkazivanje ugovora o radu.** Sudac, naime, nema
dovoljno informacija potrebnih za ocjenu motiva za ekonomski otkaz.*

42 Cahuc, P, Kramarz, F., op. cit., str. 155.; Cahue, P., op. cit., str. 45.; Blanchard, O., Tirole, J.,
op. cit., str. 38-39.

43 Za Portugal vidi Turrini, Alessandro, EPL reforms in Europe: A Portuguese way to single
contract outcomes?, VoxEU.org, 10.8.2011. «www.voxeu.org/print/6849, 4.2.2013.

44 P. Cahuc navodi niz presuda francuskog Kasacijskog suda, v. biljeska 13, Cahuc, P., op. cit.,
str. 44-45.

45 Ibid., str. 45., Blanchard, O., Tirole, J., op. cit., str. 38-39.

46 Cahuc, P., Kramarz, F., op. cit., str. 154. F. Gaudu suprotstavlja se ovakvom stajalistu us-
poredbom s pravom zaStite trziSnog natjecanja, na nacionalnoj ili europskoj razini. Odluke
kojima se zabranjuju koncentracije trgovackih drustava ili se za njih trazi posebno dopustenje
javnih vlasti donose se, prema njegovu misljenju, na temelju ocjene koja je isto tako nepre-
cizna kao i odluka suca o postojanju razloga za ekonomski otkaz. Ove odluke sadrzavaju uvi-
jek i politicke elemente, esto i aspekt uskladivanja interesa, osobito kada neka jaka koncen-
tracija moze biti opravdana ekonomskim ili socijalnim koristima koje donosi. U tom smislu,
one su isto toliko ilegitimne, kao i ocjena suca o razlogu ekonomskog otkaza. Gaudu, F., op.
cit., str. 13.
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Pravo na sudsku zastitu u slucaju otkaza jedinstvenog ugovora ovisilo bi o
stupnju zastite radnika, odnosno trajanju ugovora. Stoga u pocetnoj etapi radnici
ne bi imali pravo pred sudom osporavati zakonitost otkaza, a zatim bi postupno ta
zastita rasla, pri ¢emu ima i prijedloga da se pobijanje otkaza ograni¢i na zastitu od
diskriminacije pri otkazivanju.*’

2.4. Stajaliste Europske komisije - prijedlozi i provedene reforme

Europska komisija poti¢e zemlje sa segmentiranim trziStem rada da prosire
primjenu ugovora na neodredeno vrijeme uvodenjem jedinstvenog ugovora o radu.
Podsjetimo, ovaj ugovor ukljucivao bi dvije etape koje slijede nakon dovoljno dugog
probnog rada: pocetnu, u kojoj bi se zastita radnika od otkaza i pravo na otpremninu
postupno povecavali, ovisno o duljini radnog odnosa, i stabilnu, u kojoj bi radnici
ostvarivali prava u punom opsegu (kao kod ugovora na neodredeno vrijeme).
Svrha je osigurati stabilnost radnog odnosa i ekonomsku zastitu novozaposlenim
radnicima, a poslodavcima zajamciti ve¢u produktivnost i odredenost ugovora o
radu te ukloniti poremecaje do kojih dovodi izmjena privremenih i trajnih ugovora
o radu uz zadrzavanje postojece fleksibilnosti. Prijedlog je u skladu s nacelom
jednake plac¢e za jednaki rad te bi trebao utjecati na povecanje ukupnih prihoda
radnika tijekom zivota. Cilj je stvaranje fleksibilnog, ali sigurnog trziSta rada
prevladavanjem pravne neravnoteze izmedu privremenih i trajnih ugovora o radu.*®

U svojem stajaliStu Europska komisija istice kako nije za ukidanje tradi-
cionalnog instituta ugovora na neodredeno vrijeme, jer je jedno od bitnih obiljezja
jedinstvenog ugovora njegovo neodredeno trajanje, iako zastita prava raste s
duljinom staza kod poslodavca te nakon proteka, tzv. poCetne etape radnik uZziva
zaStitu tipi¢nu za ugovore na neodredeno vrijeme. Jedinstveni ugovor bio bi
namijenjen samo novom zaposljavanju radnika, a ne bi se primjenjivao na postojece
ugovore o radu.®

Portugal je jedna od zemalja kojoj je Europska komisija predlozila reformu.
U njemu se posljednjih desetljeca, u odnosu na druge zemlje Eurozone, biljezi
dramati¢ni porast zaposljavanja na temelju ugovora na odredeno vrijeme. Ovi su
ugovori puno privlacniji poslodavcima zbog dva razloga: nizih otpremnina nego za
radnike zaposlene na neodredeno vrijeme (koje su medu najvisima medu zemljama

47 Kresal, B., Primerljivost ..., op. cit., str. 252.

48 Europska komisija isti¢e da jedinstveni ugovor sam po sebi nije dovoljan za rjeSenje problema
dualizma trzista rada, jer koristenje ili zloporaba ugovora o privremenom radu nije povezana
jedino s pravnim uredenjem ugovora o radu veé ovisi i o oblicima proizvodnje, socijalnom
dijalogu, politici ljudskih potencijala i dr. Zato je vazno primijeniti i druge mjere kao $to
su uvodenje minimalne place, jamstvo osiguranja za slu¢aj nezaposlenosti svim radnicima,
bez obzira na vrstu ugovora, kao i ogranicenje koristenja ugovora o privremenom radu na
odredene okolnosti, kao §to su privremeni ili veoma placeni poslovi. European Commission,
Employment in Europe 2010, str. 152. <http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld
=en&publd=593>, 14.2.2013.

49 European Parliament, Parliamentary questions, op. cit.
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OECD-a, a posebice za radnike s dugim radnim stazem, te bez propisanog
maksimalnog iznosa otpremnine). Drugi je razlog Sto se na taj nacin izbjegava
rigidno otkazno zakonodavstvo, odnosno vrlo usko tumacenje opravdanog otkaza
kada je rije¢ o poslovno uvjetovanim razlozima, $to ide na ruku radnicima, te
¢esto ogromni financijski tereti za poslodavca u slucaju nezakonitog otkaza. Ova
dva elementa ekonomisti ocjenjuju glavnim zaprekama zaposljavanju radnika na
neodredeno vrijeme.>

Europska komisija predlozila je Portugalu, kroz program financijske
pomo¢i, reformu sustava radnozastitnog zakonodavstva u €etiri stupa koja Cine:
izjednaCavanje razine otpremnina za sve skupine radnika; uskladivanje razine
otpremnina s onom u drugim zemljama EU-a; ublazavanje strogog otkaznog
zakonodavstva (odnosno Sire tumacenje opravdanog razloga za poslovno uvjetovani
otkaz ugovora na neodredeno vrijeme) te sufinanciranje otpremnina iz uzajamnog
fonda kojime upravljaju poslodavci (po uzoru na Austriju). Hrabra implementacija
reforme znacila bi, prema misljenju Komisije, priblizavanje portugalskoga sustava
zastite od otkaza jedinstvenom ugovoru o radu, omogucila koriStenje resursa te
potaknula investicije.’!

Iako prijedlog reforme izricito ne ukljucuje i uvodenje jedinstvenog ugovora
o radu, ekonomist A. Turrini ocijenio je da bi njegovo uvodenje pozitivno djelovalo
na zaposljavanje na neodredeno vrijeme. PredloZene promjene mogle bi biti dobar
temelj za primjenu jedinstvenog ugovora jer za sve skupine radnika predvida iste
otpremnine, koje bi rasle s godinama staza, bez obzira na vrstu ugovora o radu.
Ugovori na odredeno vrijeme lakSe bi se pretvarali u ugovore na neodredeno jer
se predvida ublazavanje pretpostavki za otkaz ugovora na neodredeno vrijeme,
maksimalni dopusteni iznos otpremnine, a troskovi otkaza dijelom bi bili pokriveni
iz posebnog fonda.

Dosada provedene reformske mjere u Portugalu obuhvatile su, izmedu ostalog:
otpremnine u slucaju prestanka ugovora o radu (one su smanjene te je utvrden njihov
maksimalni iznos za radnike zaposlene na neodredeno vrijeme; stvaranje posebnog
fonda za otpremnine u koji doprinose uplacuju poslodavci); postupak otkazivanja
(koji je pojednostavljen); individualne otkaze ugovora o radu — opravdane razloge
(uveden je otkaz zbog neadaptiranosti, kao pojam sli¢an nesposobnosti radnika).*
Za sada nema naznaka uvodenja jedinstvenog ugovora o radu.

Reforma Spanjolskog radnog zakonodavstva 2012. godine vazna je, medu
ostalim, zbog uvodenja novog ugovora o radu na neodredeno vrijeme (tzv.

50 Turrini, A., op. cit.

51 European Commission, The Economic Adjustment Programme for Portugal, European
Economy Occasional Papers, no. 79, str. 25, <http://ec.europa.cu/economy_finance/
publications/occasional paper/2011/pdf/ocp79 en.pdf>, 10.2.2013.; Portugal, Memorandum
of Understanding on Specific Economic Policy Conditionality, 17.5.2011. <http://ec.europa.
eu/economy_finance/eu_borrower/mou/2011-05-18-mou-portugal en.pdf>, 10.2.2013.

52 Portugal, Labour market reforms tracker, Freshfields Bruckhaus Deringer LLP, August 2012,
str. 18. <http://www.fcblegal.com/xms/files/33810.pdf>, 19.02.2013.
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ugovora o radu za potporu poduzetnika).” Namijenjen je malim i srednjim
poduzecima (koja zaposljavaju manje od 50 radnika). Njegova najvaznija obiljezja
jesu: jednogodi$nje razdoblje probnog rada u kojemu poslodavac ima neogranicenu
moguénost otkaza ugovora (vlada ocekuje da ¢e se time izbjeci troskovi otkazivanja
u prvoj godini rada radnika) te odredene fiskalne koristi za poduzetnika: nizi
doprinosi za socijalno osiguranje, smanjenje poreza u iznosu od 3.000,00 eura kod
zaposljavanja prvog radnika; porezne olaksice kod zaposljavanja nezaposlene osobe
(u iznosu od 50% naknade za nezaposlenost koju je primala ta osoba) te sustav
subvencija ako zaposljava nezaposlenu osobu koja pripada osjetljivim skupinama
na trziStu rada (mladi, dugotrajno nezaposleni). Novozaposleni radnici ostvaruju
pravo na 20% od iznosa naknade za slucaj nezaposlenosti koju bi ostvarivali da su
nezaposleni, kao dodatak na placu. Na ovaj se nacin poti¢e zaposljavanje mladih
nezaposlenih osoba (izmedu 16 1 30 godina), nezaposlenih osoba starijih od 45
godina te Zena u onim djelatnostima u kojima su slabo zastupljene.**

Jedna od reformskih mjera u Spanjolskoj i Portugalu jesu posebni ,,fondovi za
otpremnine®, ili fondovi za otkaze, nastali po uzoru na poseban institut austrijskog
prava, kasu skrbi. U Austriji je, naime, 2002. godine institut otpremnine temeljito
izmijenjen za nove radne odnose, zaklju¢ene nakon 1. Sije¢nja 2003.% Poslodavac
mora za svakog radnika redovito uplaéivati doprinose (u visini odredenog postotka
od bruto place; trenutno 1,53%) u blagajnu skrbi (Mitarbeitervorsorgekasse), koju
u pravilu on izabire. Radnik moze zahtijevati isplatu davanja samo od Blagajne.
Pravo na isplatu ne zastarijeva. Visina davanja ovisi o upla¢enim doprinosima
1 obracunatim administrativnim troSkovima. Radnik, u pravilu, moze kod svakog
prestanka radnog odnosa traZziti isplatu davanja, ali 1 ostaviti ih, prebaciti ih u kasu
novog poslodavca ili prenijeti u dopunsko mirovinsko osiguranje. Isplata nije
dopustena ako radnik sam otkaze ili mu poslodavac izvanredno otkaze zbog bitnog
razloga, §to ima malu vaznost u praksi. Nova regulativa omogucava da se vrijednost
otpremnine povecava i ako je otkaz dao radnik, kao i kada je radnik ostvario kraéi
radni staz kod poslodavca. Time su uklonjeni negativni u€inci dotada primjenjivanog
instituta otpremnine — da radnik gubi pravo na otpremninu ako sam otkaze ugovor
o radu te da ne ostvaruje pravo na otpremninu ako ne ispunjava kvalificirajuce

53 Obuhvatila je, izmedu ostalog, smanjenje iznosa otpremnina te jasnije definiranje opravdanog
razloga za ekonomski otkaz, ali i niz drugih mjera. To je tre¢a reforma u tri godine, s ukupno
preko 50 donesenih mjera.

54 Sanz de Miguel, Pablo, Unions oppose new law sanctioning greater flexibility, Eurofound, EIRO-
line. <http://www.eurofound.curopa.eu/eiro/2012/02/articles/es1202021i.htmy, 21.2.2013.; Spain,
Ministry of economy and competitiveness, Labour Market Reform, February 2012. <http://www.
google.hr/search?q=spanish+labour+market+reform&hl=hr&gbv=2&gs l=heirloom-hp.3..0i19j
0i5130i19.422.6625.0.6984.30.24.0.1.1.0.625.4657.0j1j6j4j2j1.14.0...0.0...1¢c.1.c86EFz9{Cig&oq
=spanish+labour+market+reformy, 21.2.2013.

55 Od 1. sije¢nja 2008. obveza uplate doprinosa u Blagajnu odnosi se i na samostalne radnike,
na temelju Zakona o kasama skrbi za radnike u poduze¢ima i samostalne radnike. Visina
doprinosa iznosi takoder 1,53% mjese¢ne bruto place.
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razdoblje od tri godine rada kod poslodavca.*® Ovakav model otpremnine osigurava
radniku vecéa prava i sigurnost, ali predstavlja dodatno financijsko opterecenje za
poslodavca.

Karakteristika je Spanjolskih novih fondova za otpremnine za novozaposlene
radnike da u njih doprinose upla¢uju poslodavci redovito, za trajanja radnog odnosa.
Sredstva se iz fonda isplac¢uju radnicima tijekom radnog vijeka, u slucaju otkaza,
geografske mobilnosti, ili potreba obrazovanja, ili, pak, kao renta, nakon odlaska
u mirovinu. Prema portugalskom pravu otpremnine se placaju dijelom izravno iz
sredstava poslodavca, a dijelom iz posebnog fonda za otpremnine.

2.5. Kriti¢ki osvrt na predloZeni model jedinstvenog ugovora o radu

Prijedlog nove vrste ugovora o radu, jedinstvenog ugovora izazvao je niz
dvojbi i kritika medu teoreticarima radnoga prava. Kao glavne izazove i moguce
prepreke za uvodenje jedinstvenog ugovora isticu sljede¢a pitanja: treba [i
jedinstveni ugovor zamijeniti sve postojece oblike ugovora o radu ili samo one
fleksibilne; kakav je odnos izmedu jedinstvenog ugovora i uredenja ugovora na
odredeno vrijeme te koje mogucnosti i zamke donosi stupnjevito povecanje zastite
radnika, ukljucujuci i zastitu radnika od otkaza.”’

2.5.1. Jedinstveni ugovor o radu kao jedini ugovor ili zamjena za fleksibilne
ugovore o radu

Prema izvornom prijedlogu jedinstveni ugovor jest ugovor na neodredeno
vrijeme koji bi zamijenio sve druge vrste ugovora o radu te time pozitivno djelovao
na zaposljavanje i uklanjanje razlika medu ugovorima, koje djeluju negativno na
trziSte rada. Izvorni model vremenom je modificiran pa bi jedinstveni ugovor bio
samo jedna od vrsta ugovora o radu, uz ve¢ postojece vrste. Takvog je stajalista
i Europska komisija. Sklapanje jedinstvenog ugovora moze se ograniciti samo na
zaposljavanje novih radnika, a poslodavce razli¢itim mjerama poticati da to Cine,
primjerice, uvodenjem minimalne place, pove¢anjem naknada za nezaposlenost za
fleksibilne oblike zaposljavanja, dok bi poticaj za radnika bile izravne subvencije
koje bi primao ako se odluéi za tu vrstu ugovora.’® Kao $to vidimo iz $panjolskog
primjera, tzv. ugovor o zaposljavanju za poduzetnike predstavlja novi, dodatni oblik
ugovora o radu, namijenjen malim poduzetnicima.

Prema misljenju A. Turrinija, glavni problem u primjeni jedinstvenog ugovora
mogao bi biti upravo supostojanje drugih vrsta ugovora o radu. Za zadrzavanje
ugovora na neodredeno vrijeme zalagale bi se vjerojatno radnicke organizacije, dok
bi poslodavci bili za ugovore na odredeno vrijeme. S time u vezi autor zakljucuje da

56 Rebhahn, Robert, Abfindung statt Kiindigungsschutz? — Rechtsvergleich und Regelungsmo-
delle, Recht der Arbeit, Heft 5, 2002., str. 277.

57 Protection against Dismissal in Europe, op. cit., str. 30-31.

58 Kresal, B., Primerljivost..., op. cit., str. 253.
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bi jedinstveni ugovor imao slabiji u¢inak na uklanjanje dualizma trzista rada kada bi
morao koegzistirati uz druge vrste ugovora o radu.”
Time dolazimo i do drugog spornog pitanja.

2.5.2. Odnos jedinstvenog ugovora i ugovora na odredeno vrijeme

Uklanjanjem razlike izmedu ugovora na neodredeno i odredeno vrijeme, $to
je jedno od bitnih obiljezja jedinstvenog ugovora, razbija se zastita tradicionalno
svojstvena ugovoru o radu na odredeno vrijeme jer ta vrsta ugovora ne moze
prestati prije ugovorenog trenutka prestanka (osim u slucaju teske povrede ugovorne
obveze, izvanrednim otkazom). Dakle, pitanje zastite od otkaza i uredenja radnog
odnosa na odredeno vrijeme ne moze se promatrati odvojeno.®

Modelom jedinstvenog ugovora poniStavaju se takoder sva postignuca,
na nacionalnim ili vi$oj zakonodavnoj razini, u ograni¢avanju poslodavca da po
svojoj slobodnoj volji/ocjeni zaposli radnika na odredeno vrijeme i time izbjegne
primjenu otkaznog zakonodavstva. Direktiva br. 1999/70/EZ, o radu na odredeno
vrijeme®! rezultat je upravo prepoznavanja potrebe zaStite radnika zaposlenih na
odredeno vrijeme od diskriminacije te nuZnosti sprje€avanja zloporaba uzastopnim
zakljuc¢ivanjem ugovora na odredeno vrijeme. Njome se od drzava ¢lanica EU-a
trazi da, uzimajuci u obzir zahtjeve pojedinih grana i/ili skupina radnika, provedu
jednu od viSe mjera: utvrde postojanje objektivnih razloga koji opravdavaju
ponovno sklapanje takvih ugovora (ili odnosa); utvrde najdulje dopusteno trajanje
uzastopnih ugovora o radu na odredeno vrijeme; ograni¢e broj uzastopnih ugovora
o radu na odredeno vrijeme.®* Prihva¢anjem modela jedinstvenog ugovora otvara se
put samovolji poslodavca koji dobiva slobodu ,,to hire and fire®.

2.5.3. Stupnjevanje zastite radnika

Stupnjevanje zastite radnika kod jedinstvenog ugovora ovisno je o duljini
radnog odnosa radnika kod poslodavca. Prema stajalistu radnopravnih teoreticara
to moZe imati negativne ucinke za ranjivije skupine radnika na trziStu rada:
potencijalno moZe Stetiti Zenama, odnosno povecanju njihova sudjelovanja na
trziStu rada, te djelovati nepovoljno, posebice, na mlade radnike na tom istom
trzistu.

Cinjenica je da su Zene GeSée angazirane na temelju ugovora na odredeno
vrijeme, u razli¢itim oblicima privremenog rada, u manjim poduzec¢ima ili na slabije
pla¢enim poslovima.* Poslodavci se boje zapoSljavanja Zena na neodredeno vrijeme
zbog njihovih obiteljskih obveza i majcinstva, koje su razlog njihova odsustvanja s

59 Turrini, A., op. cit.

60 Protection against Dismissal in Europe, op. cit., str. 30.

61 Council Directive 1999/70/EC, cit.

62 Klauzula 5.1 Okvirnog sporazuma o radu na odredeno vrijeme (Aneks Direktive).
63 Protection against Dismissal in Europe, op. cit., str. 3.1.

64 European Commission, Employment in Europe, op. cit., str. 53-54.
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radnog mjesta. Prema misljenju Europske komisije polozaj Zena moze se poboljsati
samo boljom ravnotezom izmedu poslovnog i obiteljskog zivota.®® Predvida se da ¢e
u buduénosti zaposljavanje Zena biti veci problem.®

Mladi radnici posebno su osjetljiva skupina na trzistu rada. Moze li jedinstveni
ugovor pomo¢i zaposljavanju mladih i tako otkloniti postoje¢e probleme? Prema
statistickim podatcima zaposljavanje je palo medu svim profesionalnim grupama
mladih, za razliku od starijih radnika. To je, dijelom, rezultat pretezno privremenog
rada u kojem su angazirani te njihove nerazmjerne zastupljenosti u odredenim
djelatnostima osjetljivim na ciklicke promjene. Mladi radnici posebice su osjetljivi
zbog ¢es¢ih promjena: prijelaza iz Skole na prvi posao, s prvog na drugi posao itd.,
te ¢eSceg zaposlenja u razlicitim oblicima privremenog rada. Mladi ¢esce prelaze
iz jednog radnog statusa u drugi, iz zaposlenosti u nezaposlenost, nego §to to ¢ine
odrasli radnici, prije no §to pronadu posao koji odgovara njihovim o¢ekivanjima,
ili se pak povlage s trzista rada tijekom, npr. nastavka obrazovanja. Ceste promjene
donose i dugotrajne rizike, kao §to su dugotrajna nezaposlenost ili odlazak s
trziSta rada. Na razini EU-a nastoji se stvoriti politika zaposljavanja mladih, kao
okvir koji bi trebao biti temelj daljnjim posebnim inicijativama za: profesionalno
obrazovanje povecavanjem mogucénosti pripravnistva; poticanje visoko kvalitetnog
obrazovanja na radnom mjestu nakon zavrsetka Skolovanja (diplome); promicanje
zemljopisne mobilnosti mladih radnika te stimuliranje njihova zaposljavanja.®” Cini
se da bi jedinstveni ugovor mogao biti dobar mehanizam za zaposljavanje mladih za
poslodavce, ali izrazito nesiguran za mlade radnike, koji ¢esto mijenjaju posao pa
ne mogu ostvariti dulji staz kod poslodavca.

Prema ocjeni doktrine duljina staza ne bi smjela biti jedini ili glavni kriterij
za odredivanje stupnja zastite koja ¢e se pruziti radniku. U tom smislu vazni su
aspekti sigurnosti radnog odnosa, zaposljivosti i osposobljavanja, kao i sigurnosti
radnog mjesta.®® Zaposljivost (employability) predstavlja sposobnost radnika
da se prilagodi dostupnim vrstama radnog odnosa.® Ovaj je pojam jedan od

65 O mjerama kojima se to moze posti¢i, vidi vise: European Commission, Employment in
Europe, op. cit., str. 102-103.

66 One koje postanu nezaposlene imat ¢e veée poteskoce u pronalazenju posla, biti ranjivije na
otvorenom trzistu rada, jer u prosjeku imaju manje radnog iskustva, karijeru ¢esce ostvaruju
radec¢i na temelju ugovora na odredeno vrijeme, i to s nepunim radnim vremenom, ali i zbog
zaposljavanja u djelatnostima na koje ¢e snaznije djelovati najavljena fiskalna ogranicenja.
European Commission, Employment in Europe, op. cit., str. 53-54.

67 Prema statistickim podatcima nezaposlenost mladih radnika (do 25 godina) u zemljama EU-a
dosegnula je 20% radno sposobne populacije mladih. Preko 5 milijuna mladih je nezaposleno,
a porazavajuci je podatak da je razina nezaposlenosti u stalnom porastu (primjerice, 2007.
iznosila je 50%, da bi 2009. iznosila ¢ak 65%). European Commission, Employment in
Europe, op. cit., str. 57-60.

68 Protection against Dismissal in Europe, op. cit., str. 31.

69 Rojot, J., Security of Employment, op. cit., str. 394.; Europan industrial relations dictionary:
<http://www.eurofound.europa/eu/areas/industrialrelations/dictionary/definitions/employ...>,
30.6.2008.
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elemenata Europske strategije zapos$ljavanja.” Zaposljivost po¢iva na dostupnosti
obrazovanja i u¢inkovitim mehanizmima ravnoteZe na trziStu rada, bez nepotrebnih
birokratskih pritisaka na poduzeca, i podijeljena je odgovornost izmedu lanca
poduzeca i pojedinca. Ipak, tehni¢ka i pravna sredstva osiguranja te ravnoteze tek
treba razviti.”! Svrha je suvremenog zakonodavstva o zastiti od otkaza postizanje
vece sigurnosti radnog odnosa, koju mozemo odrediti kao postojanje odredenog
oblika normativne intervencije radi zastite radnika od arbitrarne odluke poslodavca
da otkaze radniku ugovor o radu.” No ne treba zaboraviti ni tradicionalni pojam
sigurnosti radnog mjesta, kojeg vezujemo uz funkcionalnu fleksibilnost. > Ona
radnika ¢ini prilagodljivim na promjene unutar poduzecéa jer moze obavljati rad na
razli¢itim radnim mjestima.

2.5.4. Opravdani razlog za otkaz

Kreatori modela jedinstvenog ugovora strogo razlikuju neopravdani (abuzivni,
nezakonit) otkaz od poslovno uvjetovanog otkaza (otkaza zbog ekonomskih
razloga, ,,ckonomskog otkaza®), te na tomu temelje razli¢it rezim postupanja,
odnosno obveze poslodavca. Kod poslovno uvjetovanog otkaza, ako poslodavac
postuje postupak i izvrsi svoje financijske obveze (radniku isplati otpremninu
i uplati doprinos solidarnosti javnim vlastima), presumiralo bi se da postoji
opravdani razlog za otkaz. Uloga suca time se ograniCava na ispitivanje postojanja
tih formalnih pretpostavki, a sud ne bi smio ulaziti u ocjenu je li otkaz koji je
poslodavac dao radniku bio zakonit, odnosno utemeljen na opravdanom razlogu.
Takvo se razlikovanje i prijedlog ocjenjuje potencijalno opasnim jer i poslovno
uvjetovani otkaz kao i postupak njegova donoSenja moze sadrzavati elemente
neopravdanosti, nevaljanosti (abuzivnosti).”

Odstupanje od kriterija opravdanog razloga kao kriterija valjanosti poslovno
uvjetovanog otkaza, ali i druge vrste otkaza, nije prihvatljivo. Njime se, naime,
odstupa od temeljnog, minimalnog i Siroko prihvacenog standarda opravdanog

70 European Employment Strategy (dalje: EES) usvojena je Ugovorom iz Amsterdama (1997.)
i time unesena kao novo ,,poglavlje o zaposljavanju® (¢l. 125-130 UFEU, ex ¢l. 125-130) u
Ugovor o EZ-u. Vise: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=101&langld=en, 1.2.2013.

71 No postoji i drugo shvacanje zaposljivosti, prema kojem je teret sigurnosti radnog odnosa
samo na radniku, koji se sam mora brinuti za stvaranje i odrzavanje svoje prilagodljivosti
razli¢itim vrstama radnog odnosa. Samo ¢e se oni uspjesni prilagoditi i prosperirati, ostali
postaju izopcenici iz informatickog drustva. Rojot, Jacques, Security of Employment and
Employability, u: Comparative Labour Law and Industrial Relations in Industrialized Market
Economies (ed. R. Blanpain), VIII" and rev. ed., The Hague, Kluwer Law International,
2004., str. 394.

72  Deakin, S., Morris, G., op. cit., str. 353.

73 1li, tzv. interna, kvalitativna fleksibilnost, odnosi se na promjenu zadataka i sposobnosti
radnika kako bi se povecala produktivnost. U ameri¢koj i, neSto manje, europskoj literaturi
0 ljudskim resursima govori se 0 modelu ,,elasti¢nosti (resilience). On ukljucuje sposobnost
pojedinca da se suoci s promjenom posla, ali i sposobnost da te promjene predvidi, kao i
sposobnost poduzeéa da radnicima pomogne razviti te sposobnosti. Rojot, J., op. cit., str. 394.

74 Protection against Dismissal in Europe, op. cit., str. 31.
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razloga za otkaz ugovora o radu, utvrdenog medunarodnim instrumentima:
Konvencijom br. 158 o prestanku radnog odnosa na inicijativu poslodavca MOR-a
(1982.)” i preporukama br. 119 i 166 istog naziva;” a na razini EU-a direktivama o
kolektivnim viskovima’” te direktivama o prijenosu poduzeca.”® Europska socijalna
povelja sadrzi odredbe o zastiti u slucaju otkaza po uzoru na odredbe Konvencije
br. 158, a Povelja temeljnih prava EU-a, iz 2007., ureduje temeljno pravo na zastitu
od neopravdanog otkaza, a obvezujuca je za sve drzave ¢lanice EU-a te njezine
institucije 1 tijela.

Smatramo da problem odstupanja (neprihvacanja) od kriterija opravdanog
razloga za otkaz u modelu jedinstvenog ugovora o radu (danas) ili nekom drugom
slicnom modelu (sutra) treba promatrati u Sirem kontekstu, u svjetlu rasprava koje
se vode o univerzalnim, temeljnim nacelima uredenja prestanka radnog odnosa, a
jedno od njih je i standard opravdanog razloga za prestanak ugovora.

Takoder, stvarni uc¢inak navedenih instrumenata, koji propisuju opravdani
razlog za otkaz, ovisi o personalnom podru¢ju njihove primjene, odnosno
moguénosti da se odredene skupine radnika iskljuce iz dosega zastite zajamcene
ovim propisima. To znaci, da bez obzira na prihvacenost ovih instrumenata u
nacionalnom zakonodavstvu, mogu postojati skupine osoba na koje se nece
primjenjivati zastitne odredbe.

2.5.4.1. Standard opravdanog razloga za otkaz u Konvenciji br. 158 MOR-a

Standardi sadrzani u Konvenciji br. 158 (1982.) te preporukama br. 119
(1960.) 1 br. 166 (1982.) o prestanku radnog odnosa na inicijativu poslodavca temelj
su suvremenog sustava zaStite od prestanka ugovora o radu. Od nacionalnog
se zakonodavca trazi uvodenje standarda opravdanog (valjanog) razloga

75 Convention concerning Termination of Employment at the Initiative of the Employer, No
158, Geneva, 68" Conference, 1982 (Termination of Employment Convention).

76 Recommendation concerning Termination of Employment at the Initiative of the Employer,
No 119, Geneva, 47" Conference, 1963 (Termination of Employment Recommendation);
Recommendation concerning Termination of Employment at the Initiative of the Employer,
No 166, Geneva, 68" Conference, 1982 (Termination of Employment Recommendation).

77 Direktiva br. 75/129/EZ iz 1975. g. (Council Directive 75/129/EEC of 17 February 1975
on the approximation of the laws of the Member States relating to collective redundancies,
OJ L 048, 22.02.1975, p. 29-30.); Direktiva br. 92/56/EEZ iz 1992. g. (Council Directive
92/56/EEC of 24 June 1992 amending Directive 75/129/EEC on the approximation of the
laws of the Member States relating to collective redundancies, OJ L 245, 26.08.1992, p. 3-5.)
i Direktiva br. 98/59/EZ iz 1998. g. (Council Directive 98/59/EC of 20 July 1998 on the
approximation of the laws of the Member States relating the to collective redundancies, OJ L
225,12.08.1998, p. 16-21.).

78 Direktiva 77/187/EEZ o ujednacavanju pravnih propisa drzava ¢lanica u vezi sa zaStitom
prava radnika u slu¢aju prijenosa poduzeca, pogona ili dijela pogona, Direktiva 98/50/EZ
(istog naziva) i Direktiva 2001/23/EZ o ujednacavanju pravnih propisa drzava ¢lanica u vezi
sa zaStitom prava radnika u slucaju prijenosa poduzeca, djelatnosti, dijela poduzeca ili dijela
djelatnosti, kojom su kodificirane ranije dvije direktive.
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(valid reason) za prestanak radnog odnosa, ali i postivanje odredenih elemenata
postupovne zastite radnika u slucaju prestanka radnog odnosa.

Mehanizam zastite temelji se na pokusaju uskladivanja poduzetnickih interesa
poslodavca, s jedne, i interesa radnika za sigurnim i stalnim radnim odnosom,
s druge strane. Sigurnost radnog odnosa jedan je od Siroko prihvacéenih ciljeva
1 postulata suvremenih zakonodavstava o zastiti od prestanka ugovora o radu, a
moze se, kao Sto je ve¢ navedeno, odrediti kao postojanje normativne intervencije,
tj. pravnih pravila i propisa kojima se radnike zeli zastititi od arbitrarne odluke
poslodavca o prestanku ugovora o radu.

Stru¢njaci MOR-a vodili su 2011. godine tripartitnu raspravu o tomu jesu li
nacela prihvacena Konvencijom br. 158 relevantna i danas, kao $to su to bila prije
30 godina, u vrijeme njezina donosenja, te jesu li prihvatljiva u novom vremenu,
danasnjim gospodarskim okolnostima.” Konvencija se bavi jednim od najvaznijih
pitanja politike rada, ali doti¢e i pitanja odnosa izmedu zastite radnika od otkaza 1
obavljanja rada, te privremenog zaposljavanja i1 fleksigurnosti. Ona su i najéeséa u
praksi sudova pa su zato bila srediste spomenute rasprave.®

2.5.4.1.1. Opravdani razlog za otkaz opcenito

Konvencija vezuje definiciju opravdanog razloga za prestanak radnog
odnosa uz tri grupe razloga: sposobnost radnika, ponaSanje radnika i poslovne
potrebe poduzeca, ustanove ili sluzbe (¢l. 4.). Predvidena je i lista razloga koji
ne predstavljaju opravdani razlog za prestanak ugovora (otkaz bi bio suprotan
odredenim pravima ili gradanskim slobodama).®!

79 Tripartite Meeting of Experts to Examine the Termination of Employment Convention, 1982
(No. 158), and the Termination of Employment Recommendation, 1982 (No. 166): Final
report, Geneve, ILO, International Labour Standards Department, 2011. (dalje: Tripartite
Meeting ILO), str. 6. <http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/docu-
ments/meetingdocument/wems_165165.pdf>, 18.2.2013.

80 Tripartite Meeting ILO, op. cit., str. 1. Smjernice za raspravu daje Deklaracija o socijalnoj
pravdi za postenu globalizaciju iz 2008. godine, koja naglasava da socijalna politika MOR-a
mora biti odgovor na svijet rada, a medunarodni standardi rada moraju biti sredstva za posti-
zanje Cetiri strateska cilja MOR-a. ILO Declaration on Social Justice for a Fair Globalization,
ILO, Geneve, 10 June 2008. <http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---dgreports/---cabi-
net/documents/genericdocument/wems_099766.pdf, 28.2.2013.

81 Clanstvo u sindikatu, ili radni¢kom vijeéu, podizanje tuzbe ili sudjelovanje u postupku protiv
poslodavca zbog pretpostavljenog krSenja zakona ili podzakonskih akata, rasa, religija, spol,
bracni status, socijalno podrijetlo, ili politicko misljenje, odsutnost s rada zbog porodnog do-
pusta i privremena odsutnost s rada zbog bolesti ili ozljede. Ove zabrane Siroko su prihvacene
u nacionalnim zakonodavstvima. Vise: Termination of employment relationships, Legal situ-
ation in the Member States of the European Union, European Commission (Directorate Ge-
neral Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Unit D2), April 2006., str. 47-55;
Kresal, Barbara, Termination of Employment Relationships, Legal situation in the following
Member States of the European Union: Bulgaria, Cyprus, the Czech Republic, Estonia, Hun-
gary, Latvia, Lithuania, Malta, Poland, Romania, Slovakia and Slovenia, Ljubljana, European
Commission, 2007, str. 55-59.
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Vezivanje zakonitosti otkaza uz postojanje opravdanog razloga nesumnjivo
predstavlja teret za poslodavce. U raspravi stru¢njaka predstavnici poslodavaca
istaknuli su ¢itav niz problema vezanih upravo uz propisivanje opravdanog
razloga kao temelja valjanog otkaza. Smatraju da se time dodatno opterecuje
poslodavca (obvezom isplate otpremnine radniku i pronalazenjem novog radnika te
njegovim osposobljavanjem za rad). Takoder, isticu pravnu nesigurnost do koje
dovodi Cinjenica da valjani razlog moze biti predmet sudacke ocjene u sporu, a
moguce je da razlicita tijela tome razlogu daju razli¢ito tumacenje. Odredba
stvara nefleksibilnost u radnim odnosima, a to vodi zatvorenom trzistu. Rigidnost
odredbi vodi k neformalnim oblicima rada. Kao suprotan, pozitivan primjer navode
Svicarsku, koja na otkaz ne primjenjuje opravdani razlog, a (,,usprkos tomu, ili
upravo zbog toga““) ima visoku razinu sigurnosti radnog odnosa.®?

Vezivanje zakonitosti otkaza uz postojanje opravdanog razloga predstavlja
vaznu civilizacijsku tekovinu. U najSirem smislu socijalno opravdani otkaz moze
se definirati kao otkaz kojim se interesi radnika naruSavaju, ali je to naruSavanje
svedeno na najmanju moguéu mjeru i opravdano je s aspekta interesa poslodavca, a
temelji se na razlozima sposobnosti radnika, ponaSanja radnika i poslovnih potreba
poduzeca, ustanove ili sluzbe, koji onemogucavaju daljnji nastavak radnog odnosa.

Zelimo istaknuti zna&enje i svrhu zaStite radnika od otkaza. Zastitne
odredbe o otkazu (prestanku radnog odnosa) danas se temelje na ustavnim
odredbama o slobodi rada i pravu na rad. S jedne strane, vodi se briga o nacelu
slobodnog izbora radnog mjesta radnika, koje ukljucuje i pravo radnika da to radno
mjesto zadrzi, te, s druge strane, o poduzetnickoj slobodi poslodavca, koja ukljucuje
pravo da zaposli onog radnika koji odgovara njegovim potrebama i predodzbama,
kao i da otkaze radniku. Suprotni interesi dviju ugovornih strana pokusavaju se
pomiriti odredbama o otkazu.*

Op¢im pravnim pravilima koja ureduju redoviti otkaz ogranicava se
poslodavéeva sloboda otkazivanja.®* U njemackoj teoriji i judikaturi isti¢e se kako
je jedno od osnovnih nacela, na kojima se temelje zakonske odredbe o zastiti od
otkaza, upravo nacelo prava posloprimca na njegov radno mjesto, ¢ime svrha
zakona postaje ,,zaStita radnog mjesta“, odnosno ,,zastita stalnosti radnog odnosa‘.®
Moze se ustvrditi da je zaStita sigurnosti ili stalnosti radnog odnosa Siroko
prihvacena kao svrha zakonodavstva o zastiti od otkaza.*® U usporednom pravu ona

82 Tripartite Meeting ILO, op. cit., str. 15.

83 Usp. Deakin, S., Morris, G., op. cit., str. 510.

84 Linck, Ridiger, §§ 1-11, u: Kiindigungsschutzgesetz (Kommentar), v. Linck, Ridiger, v.
Hoyningen-Huene, Gerrick, 14. Aufl., Miinchen, Beck, 2007, str. 65 (Rn 4); Deakin, S.,
Morris, G., op. cit., str. 385.; Lyon-Caen, Gérard, Pélissier, Jean, Supiot, Alain, Droit du
travail, 19¢ edition, Paris, Dalloz, 1998., str. 385-386.; Poto¢njak, Zeljko, Sporovi o novom
hrvatskom radnom zakonodavstvu, Revija za socijalnu politiku, god. I, br. 1, 1994, str. 41.

85 Linck, u: v. Hoyningen-Huene/Linck, op. cit., str. 65 (Rn. 4).

86 Deakin, S., Morris, G., op. cit., str. 353; Rojot, J., op. cit., str. 375 i d. U starijoj literaturi vidi
Tinti¢, Nikola, Stalnost zaposlenja i pravne posljedice nezakonitog otkazivanja radniku, Nasa
zakonitost, god. XIII, br. 1-2, 1959, str. 37. 1 d.
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se ostvaruje u razli¢itom opsegu.®’

Vezano uz kritiku da je pojam opravdanog razloga za otkaz prihvacen
Konvencijom neodreden, treba istaknuti da pored ‘opravdanosti’ ili ‘valjanosti’
razloga (valid reason, justified reason, just cause) zbog kojeg se otkazuje ugovor o
radu, danas ve¢ina zakonodavstava i sudske prakse trazi da razlog bude ,,dovoljno
ozbiljan da opravdava otkaz® (sufficiently serious to justify dismissal). U pravilu,
radni sudovi dopustaju poslodavcu odredeni stupanj diskrecije u odlucivanju je li
odredeni razlog dovoljan ili nije da bi otkaz bio opravdan, pa se moze govoriti 1
o standardu razumnog poslodavca, jer ¢e se otkaz smatrati neopravdanim, ako
razumni poslodavac ne bi otkazao zbog tog razloga.®®

Usvajanje ovakvoga dodatnog kriterija ili pravnog standarda nametnulo se kao
nuznost. S jedne strane, kriterij ‘opravdanog razloga’ u Konvenciji nije detaljnije
opisan. S druge strane, i u onim zakonodavstvima u kojima su obiljezja pojedinih
razloga otkaza detaljnije uredena, ipak je jo$ uvijek rije¢ o pravnim standardima
¢iji sadrzaj odreduju sudovi.®® Kako isti¢u Deakin i Morris, zakon upozorava
na diskrecijsku narav zadace suda, koji treba utvrditi je 1i poslodavac ‘postupao
razumno’ smatraju¢i razlog na kojem je utemeljio otkaz ‘dovoljnim’ (tzv. test
razumnosti, reasonableness test).”

Uzimajuci u obzir ¢injenicu da su odredbe Konvencije br. 158 oblikovane pod
snaznim utjecajem njemackoga prava, to¢nije Zakona o otkazu, iz 1951. godine,
za tumacenje navedenih standarda nezaobilazna su razmatranja postavki njemacke
radnopravne teorije. U njoj je stvoren sustav temeljnih nacela na kojima se temelji
shvacanje danas Siroko prihva¢enog pojma socijalne opravdanosti otkaza, odnosno
zastite od socijalno neopravdanog otkaza.”!

2.5.4.1.2. Opravdani razlog za poslovno uvjetovani otkaz

Tvorci modela jedinstvenog ugovora posebno se snazno protive nuznosti
postojanja opravdanog razloga za poslovno uvjetovani, ekonomski otkaz. Prema

87 Nacelo sigurnosti radnog odnosa (radnog mjesta) prihvaéeno je i u britanskom pozitivnom
pravu koje ureduje otkaz, ali doktrina dokazuje da se ono ne ostvaruje u potpunosti, jer su
obveze poslodavca prije svega postupovne naravi. Collins, Hugh, Justice in Dismissal (The
Law of Termination of Employment), Oxford, Clarendon Press, 1992., str. 273; Deakin, S.,
Morris, G., op. cit., str. 510.

88 Hepple, Bob, Security of Employment, u: Comparative Labour Law and Industrial Relations
(ed. R. Blanpain), 3™ ed., Deventer et al., Kluwer Law and Taxation Publishers, 1987., str.
498-499.

89 Z. Poto¢njak istide kako je zato posebno vazno poznavati sudsku praksu. Poto¢njak, Z.,
Prestanak ugovora o radu, op. cit., str. 380.

90 Deakin, S., Morris, G., op. cit., str. 490, 492.

91 To su: nacelo neprihvatljivosti (nemoguénosti) nastavka radnog odnosa, nacelo odmjeravanja
koristi i interesa, nacelo ul/tima ratio (nacelo razmjernosti), nacelo prognoze. Takoder,
razvijena su i mjerila ocjenjivanja opravdanosti otkaza. Vise: Laleta, Sandra, Prestanak
ugovora o radu (doktorska disertacija), Zagreb, Pravni fakultet u Zagrebu, 2011., str. 140-
157.
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predlozenom modelu, poslodavac koji zeli otkazati ugovor o radu zbog ekonomskih
razloga ne bi morao imati opravdani razlog za takav otkaz, niti pokusati prije otkaza
zaposliti radnika na drugim poslovima, a ovo znacajno ublazavanje zakonskih
obvezi trebala bi kompenzirati naknada (Stete) radniku kojem prestaje ugovor
o radu, koja bi trebala donijeti korist ne samo radniku, nego i drzavi.”> Moze
li kompenzacija biti dovoljna da se s obzora prestanka ugovora o radu uklone
opravdani razlog i obveza poslodavca da poduzme mjere kojima se pokusava izbjeéi
otkaz ili ublaZiti njegove posljedice za radnika? Odgovor je negativan. U nastavku
se ovaj slozeni 1 suptilni mehanizam analizira kroz stajalista doktrine i judikature.

U radnopravnoj teoriji poslovno uvjetovani otkaz definira se kao otkaz koji
omogucuje poslodavcu da svoje obveze iz ugovora o radu uskladi s promijenjenim
okolnostima, posebice s izmijenjenim potrebama za radom odredenog radnika.”
Njime poduzetnici smanjuju troSkove rada, osobito troskove za place, i tako
odgovaraju na zahtjeve koje pred njih postavlja globalizirano gospodarstvo i trzi§no
natjecanje. Za razliku od osobno uvjetovanog i otkaza uvjetovanog skrivljenim
ponasanjem radnika, razlozi za otkaz nalaze se na strani poslodavca; to su okolnosti
ili dogadaji u vezi s poslovanjem, neovisni o osobi radnika kojem se otkazuje
ugovor o radu.”

Legislativna sloboda zakonodavca da uredi zastitu radnika od poslovno
uvjetovanog otkaza ogranicena je ustavom zajamenim pravima radnika i
poslodavca: slobodom rada, pravom na rad, kao i slobodom poduzetnistva.
Zakonodavac mora voditi brigu o slobodi poduzetniStva poslodavca, s jedne strane
(zabrana prekomjernosti), te uc¢inkovitoj zastiti radnog mjesta radnika, s druge
(zabrana i¢i ispod minimuma).”

Pravo poslodavca da raskine radni odnos ne smije biti iskljuceno ili ne-
razmjerno ogranic¢eno jer bi to predstavljalo nedopustivo zadiranje u ustavom
zajamcenu slobodu zanimanja poslodavca, koja ukljuc¢uje poduzetnicku slobodu, a
ova, medu ostalim, i moguénost odlu¢ivanja o tomu koje ¢e i koliki broj radnika
zaposliti ovisno o potrebama.’® Kod ocjene minimuma zastite valja voditi brigu o
tomu da kod poslovno uvjetovanog otkaza poslodavac sam svojim poduzetnickim
konceptom uzrokuje otkaz, za razliku od osobno i ponasanjem radnika uvjetovanog
otkaza, gdje uzroci za otkaz proizlaze iz sfere radnika.”’

92 Lokiec, F., op. cit., str. 52

93 Potoénjak, Zeljko, Prestanak ugovora o radu, u: Radni odnosi u Republici Hrvatskoj (ur. Z.
Potocnjak), Zagreb, Pravni fakultet u Zagrebu, Organizator, 2007., str. 382.

94  Linck, u: v. Hoyningen-Huene/Linck, op. cit., str. 260 (Rn. 682).

95 Kiel, Heinrich, § 1 KSchG, u: A/P/S, op. cit., str. 349 (Rn. 444). Kako isti¢u britanski
teoreticari, otkaz zbog ekonomskih razloga zadire, s jedne strane, u klju¢no podrucje, tzv.,
managerial prerogatives, prava poslodavca da daje upute, upravlja organizacijom rada, a s
druge, poti¢e zahtjeve radnika za ‘vlasniStvom radnog mjesta’ (job property). Deakin, S.,
Morris, G., op. cit., str. 481.

96 Kiel, u: A/P/S, op. cit., str. 349-351 (Rn. 445-448).

97 Tbid., str. 351 (Rn. 448).
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Prema stajalistu ekonomista koji predlazu uvodenje jedinstvenog ugovora,
sudovi nisu kompetentni ispitivati razloge zbog kojih je poslodavac otkazao ugovor
o radu jer ne raspolazu s dovoljno podataka o takvoj odluci.

Autonomna odluka poslodavca, kojom odgovara na odredenu makro-
ekonomsku situaciju ili ekonomsku situaciju u poduzecu, ¢ini jednu od pretpostavki
poslovno uvjetovanog otkaza. Neotklonjiva potreba izricanja otkaza nije neposredan
rezultat odredenih gospodarskih kretanja, ve¢ pod utjecajem takvih okolnosti
poslodavac donosi odredenu organizacijsku odluku.”® Ona stoji na po¢etku postupka
otkazivanja. Okolnosti (razlozi) mogu biti vanjske ili unutarnje naravi. Razloge za
poduzetnicku odluku treba, dakle, uvijek razlikovati od same odluke. Razlozi su
povod organizacijskim mjerama, u kojima je sadrzana odluka poslodavca.”

Zbog slobode poduzetnistva sudovi ne smiju ispitivati je li namjeravana mjera
gospodarski svrhovita, odnosno kontrolirati ué¢inkovitost postupanja poslodavca.!'®
Kako se istice u domacoj doktrini, sudsko utvrdivanje razloga za otkaz u
svakom pojedina¢nom slucaju ,,ne smije dovesti do takvog ogranienja slobode
poduzetnistva koje bi pretvorilo suce u osobe koje odlucuju o poslovnoj politici
poduzeca u svezi s radnicima. !

Ogranicenje sudacke kontrole ima za posljedicu da suci ne smiju vrsiti opée
odmjeravanje interesa, odnosno utvrdivati odnos izmedu prednosti koje otkaz
donosi poslodavcu i Stetnih posljedica otkaza za radnika. U tom smislu u njemackoj
je judikaturi ocijenjeno da odluka poslodavca ¢iji je cilj daljnje povecanje dobiti
poduzeca nije sama po sebi samovoljna jer je ostvarivanje dobiti jedna od ustavom
zaSti¢enih svrha poduzetni$tva.'??

U sudskom postupku poduzetni¢ka odluka podvrgnuta je dvjema vrstama
kontrole: kontroli zakonitosti i kontroli postojanja zloporabe. Kontrola zakonitosti
ukljucuje nekoliko aspekata: provedivost odluke (provodenje ne smije biti protivno
prisilnim zakonskim normama ili odredbama kolektivnog ugovora); utvrdivanje je
li predmet poduzetnicke odluke rad radnika, jo§ uvijek zaposlenog kod poslodavca,
koji je protivan ugovoru o radu (tako se primjerice, nekom stru¢njaku ne bi smjelo
povijeriti obavljanje isklju¢ivo pomoénih poslova),'® te utvrdivanje je 1i odluka po-

98 Linck, u: v. Hoyningen-Huene/Linck, op. cit., str. 261 (Rn. 686); Preis, Ulrich, Autonome
Unternehmerentscheidung und ,,dringendes betriebliches Erfordernis®, Neue Zeitschrifi fiir
Arbeitsrecht, Heft 6, 1995, str. 241. 1 d.

99 To se posljedi¢no odrazava i na teret dokazivanja u sudskom postupku povodom otkaza, pa
poslodavac mora dokazati sadrzaj poduzetnicke odluke i njezino djelovanje na pogon, od-
nosno postojanje ‘poslovne potrebe’. BAG 16.12.2004, AP Nr. 133 zu § 1 KSchG 1969 Be-
triebsbedingte Kiindigung.

100 Poslodavac snosi ekonomski rizik za racionalno organiziranje i uredenje poduzeca. Stalna
sudska praksa BAG 26.9.2002, AP Nr. 124 zu § 1 KSchG 1969 Betriebsbedingte Kiindigung
idr.; Linck, u: v. Hoyningen-Huene/Linck, op. cit., str. 265 (Rn. 699); Kiel, u: A/P/S, op. cit.,
str. 356 (Rn. 463).

101 Potognjak, Z., Prestanak ugovora o radu, op. cit., str. 384.

102 Linck, u: v. Hoyningen-Huene/Linck, op. cit., str. 267 (Rn. 702).

103 BAG, 17.6.1999, AP Nr. 102 zu § 1 KSchG 1969 Betriebsbedingte Kiindigung, cit. prema
Linck, u: v. Hoyningen-Huene/Linck, op. cit., str. 265 (Rn. 696).
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stojala u trenutku izricanja otkaza radniku.'™ Pri kontroli zloporabe suci ispituju je

li namjeravana mjera o€ito neodgovarajuca, nerazborita ili proizvoljna.'®

Razmatrajuc¢i praksu nasih sudova moze se zakljuciti da oni u pravilu ne
ispituju je li opravdana ocjena poslodavca o prestanku potrebe za radom radnika,
ve¢ su u ocjenjivanju dopustenosti otkaza uglavnom usmjereni: na kontrolu
formalnih aspekata dopustenosti otkaza (posebice kod kolektivnih viskova radnika)
te na sprjecavanje zloporaba ovlasti poslodavca u vezi s otkazom ugovora o radu.!%

U nizu odluka njemacki Savezni radni sud (BAG) bavio se pitanjem pravne
zloporabe u odluci o prijenosu poslova poduzeéa na trece osobe. Prema stajalistu
BAG-a zloporaba postoji ako poslodavac stvaranjem odvojenih organizacijskih
dijelova dijeli poduzece na vise dijelova kako bi radnike liSio pravne zastite za
slucaj otkaza i bio ,,slobodan otpustiti ih.!” U pravnoj literaturi posebno se istie
jedna novija presuda BAG-a kojom je taj sud utvrdio nevaljanom poduzetni¢ku
odluku da dio poduzecéa, odjel servisnih sluzbi klinike za reumatske bolesti,
nastavi raditi kao posebno drustvo (korporacija, Organgesellschaft) koje tek treba
osnovati, i koje ¢e financijski, ekonomski i organizacijski biti potpuno uklju¢eno
u to poduzece, ali s novim radnicima koje treba zaposliti. Zloporabom je ocijenjen
izbor novog poduzetni¢kog koncepta kojim se smanjuju troskovi, ali se ne mijenja
nista u proizvodnom procesu, nego uzrokuje gubitak radnih mjesta, za kojima ¢e
kasnije postojati potreba, iako u nesto manjem opsegu. Sud je ocijenio da je cilj
takve organizacijske promjene bio izbjegavanje primjene pravila o zastiti od otkaza
te slobodno otpustanje radnika, kako bi se kasnije zaposlili novi, slabije placeni
radnici.'®

Kako otkaz sam po sebi ne predstavlja slobodnu poduzetni¢ku odluku, ve¢
je samo posljedica provedbe takve odluke u okviru poduzeca, kada se odluka
o organizacijskoj promjeni i odluka o otkazu prakti¢no poklapaju, smatra se da
poduzetni¢ka odluka nije utemeljena na stvarnim razlozima. Zbog toga poslodavac
koji je donio poduzetnicku odluku ¢iji se sadrzaj odnosi iskljucivo na smanjenje
broja radnika mora, prema misljenju BAG-a, dokazati u kojem opsegu planira
smanjiti osoblje te kako ¢e isti posao obavljati preostali radnici, a da ih se ne
optereti prekovremenim radom iznad propisanih obveza.'"”

Ovakvo stajali§te imaju 1 britanski sudovi, koji u tumacenju zakonske odredbe
o ekonomskom otkazu (¢l. 139(1) ERA (1996.)), postuju pravo poslodavca da

104 Linck, u: v. Hoyningen-Huene/Linck, op. cit., str. 265 (Rn. 697).

105 Teret dokaza da je poduzetnicka odluka neodgovarajuca, nerazborita ili proizvoljna, snosi
radnik.

106 Potoénjak, Z., Prestanak ugovora o radu, op. cit., str. 384.

107 BAG 12.2.2004, AP Nr. 75 zu § 1 KSchG 1969.

108 BAG 26.9.2002, AP Nr. 124 zu § 1 KSchG 1969 Betriebsbedingte Kiindigung. Linck, u:
v. Hoyningen-Huene/Linck, op. cit., str. 268 (Rn. 704). Reuter, Dieter, Unternehmerische
Freiheit und betriebsbedingte Kiindigung, Recht der Arbeit, Heft 3, 2004., str. 161-167. Neki
autori ovu presudu smatraju jednom od najvaznijih presuda u podrucju otkaza ugovora o radu
u posljednjih 15 godina, dok drugi drze da je obrazlozenje problemati¢no.

109 BAG 20.2.1986, AP Nr. 11 zu § 1 KSchG 1969.; BAG 19.6.1999, AP Nr. 101, 102 zu § 1
KSchG 1969 Betriebsbedingte Kiindigung.
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odluci o stvarima koje se odnose na veli¢inu, svrhu i upravljanje poduzecem. Test
kojim se utvrduje postojanje ,,prestanka obavljanja posla® (kao razlog za otkaz) ne
bavi se Sirom svrhom koju ima takva odluka poslodavca. Nije stvar sudova ispitivati
motive menadzmenta da zatvori poduzece,''® odnosno ispitivanje ispravnosti ili
neispravnosti takve odluke. Sudovi ispituju je li poslodavac u trenutku otkaza imao
vazan razlog za to; poslodavac to treba dokazati u postupku. Ako sud utvrdi da su
postojali dobri objektivni razlozi za otkazivanje radniku, otkaz je zakonit.'"

Navedena stajaliSta dokazuju vaznost uloge suda u ispitivanju opravdanosti
poslovno uvjetovanog otkaza te sprjeCavanju arbitrarnosti poslodavca pri
otkazivanju ugovora o radu.

2.5.4.1.3. Klauzula fleksibilnosti — iskljucenje odredenih skupina osoba iz
primjene odredbi Konvencije

Drugo temeljno pitanje odnosi se na personalno podrucje vazenja Konvencije.
Ako analiziramo personalno podrucje primjene Konvencije, ono obuhvaca sve
zaposlene osobe (employed persons), a ne samo radnike. No Konvencija sadrzi i
klauzulu fleksibilnosti koja dopusta izuzeée od primjene za odredene skupine osoba
zaposlene na odredeno vrijeme te druge skupine osoba,''? uz ispunjenje odredenih
pretpostavki.''

Radnici zaposleni na odredeno vrijeme skupina su koju je, dakle, moguce
iskljuciti iz primjene Konvencije. To su, detaljnije: radnici zaposleni na temelju
ugovora o radu na odredeno vrijeme ili za odredeni zadatak; radnici na probnom
radu ili oni zaposleni kra¢e od odredenog, unaprijed utvrdenog kvalificirajuceg
razdoblja koje mora biti razumnog trajanja te povremeni radnici zaposleni na
kratko vrijeme. No prema Konvenciji obveza je nacionalnog zakonodavca da
predvidi prikladna sredstva kako bi se sprijecilo poslodavce da zakljuuju ugovore
na odredeno vrijeme i time zaobidu primjenu zaStite propisane Konvencijom
(¢l. 2. st. 2.1 3.). Takoder, svaka drzava clanica koja isklju¢i neku od navedenih

110 Predmet Moon v. Homeworthy Furniture (Northern) Ltd. [1977] ICR 117, 121. cit. prema
Deakin, S., Morris, G., op. cit., str. 482. U ovom predmetu tvornica je zatvorena, ¢ime su
radnici postali viSak. Navodni motiv zatvaranja bila je odmazda zbog sindikalnog aktivizma
u tvornici. Sam ¢in zatvaranja dovoljan je da opravda postojanje viska radnika, pa je otkaz
ocijenjen zakonitim.

111 Predmet Hindle v. Percival Boats Ltd. [1969] 1 WLR 174; Baxter v. Limb Group of
Companies [1994] IRLR 572, cit. prema Deakin, S., Morris, G., op. cit., str. 482.

112 Vazno je istaknuti da gotovo sve konvencije imaju pocetno Siroko personalno podrucje
primjene (odnose se na sve radnike), a klauzulom fleksibilnosti dopustaju se iskljucenja od
primjene za odredene skupine radnika, ali na temelju tripartitnog savjetovanja te ovisno o
¢imbeniku ekonomskog razvoja odredene zemlje.

113 Druga skupina osoba koju je moguce iskljuciti iz primjene, u cijelosti ili djelomice, jesu
osobe Ciji su uvjeti zaposljavanja uredeni posebnim sporazumima, koji u cjelini pruzaju
barem jednaku zastitu kao i Konvencija (¢l. 2. st. 4); kao i zaposlene osobe u vezi s kojima
se javljaju posebni problemi supstancijalne naravi s obzirom na posebne uvjete zaposlenja tih
radnika ili na veli¢inu ili narav poduze¢a u kojima su zaposleni (¢l. 2. st. 5).
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skupina mora u prvom izvje$éu o primjeni ratificirane Konvencije navesti razloge
za takvo iskljuCenje, a u sljede¢im izvjeS¢ima navoditi stanje legislative 1 prakse
koji se odnose na iskljucene skupine, kao i opseg primjene ili predlozene primjene
Konvencije na te skupine.

Do kakvih prakti¢nih rezultata moze dovesti isklju¢enje neke od skupine
radnika? Navodimo primjer iz francuskoga zakonodavstva.

U Francuskoj je 2005. godine uvedena nova vrsta ugovora o radu, novi
ugovor o zaposljavanju (contrat nouvelle embauche, CNE)."" Bio je namijenjen
malim poslodavcima (koji zapos$ljavaju manje od 20 radnika), a zamijenio je
postojece ugovore na neodredeno vrijeme. Bitno obiljezje ovog ugovora na
neodredeno vrijeme ¢inila je moguénost poslodavca da u razdoblju od prve
dvije godine (kvalifikacijsko razdoblje) otkaze ugovor radniku bez postojanja
opravdanog razloga,' ¢ime se nastojalo olakSati zaposljavanje radnika u malim i
srednjim poduzeéima. S obzirom na to da je Francuska ratificirala Konvenciju br.
158 Apelacijski sud u Parizu ispitivao je, povodom tuzbe sindikata, je li uredenje
navedenog instituta u skladu s klauzulom fleksibilnosti, odnosno moguénoséu da se
standard opravdanog razloga za otkaz ne primjenjuje na radnike koji ne ispunjavaju
kriterij zaposlenja u tzv. kvalifikacijskom razdoblju. Sud je utvrdio da razdoblje od
dvije godine predstavlja predugo, ,,nerazumno* razdoblje te da se Konvencija moze
izravno primijeniti."'® Istog je mi§ljenja bio i Administrativni savjet Medunarodnog
ureda rada, u svojem izvjescu iz 2007. godine, utvrdivsi da razdoblje konsolidacije
iz tog ugovora nije razdoblje ,razumnog trajanja“.!"”” Sporni dekret ukinut je
2008. godine. Pravni neuspjeh novog ugovora o zaposljavanju predstavlja ocito
optere¢enje 1 za model jedinstvenog ugovora o radu.''® Treba napomenuti da je
prema statistickim podatcima sklopljeno oko 900.000 novih ugovora, kojima
su, dakle, samo zamijenjeni postoje¢i ugovori na neodredeno vrijeme pa novog
zaposljavanja na temelju takvih ugovora nije bilo, a nakon $to je institut ukinut,
ugovori su zamijenjeni onima na neodredeno vrijeme.'"”

U spomenutoj raspravi stru¢njaka istaknuta je fleksibilnost nekih odredbi
Konvencije i fleksibilna primjena Konvencije, medu ostalim, i navedenim od-
redbama o isklju¢enju od primjene za neke skupine radnika te odredenjem oprav-
danog razloga za otkaz.'”® Predstavnici radnika naglasili su da bi svi subjekti u
proizvodnom lancu trebali biti svjesni svoje odgovornosti i ¢injenice da ,,rad nije

114 Dekret br. 2005-893, 2.8.2005.

115 Izuzetak je bilo otkazivanje utemeljeno na diskriminaciji.

116 Tripartite Meeting ILO, op. cit., str. 11.

117 Gaudu, F., op. cit., str. 12.

118 U doktrini se isti¢e kako bi se, u slucaju da Francuska nije ratificirala Konvenciju, pravni-
ci mogli pozvati na ¢l. 1780. Gradanskog zakonika, koji propisuje da sudac moze dosuditi
naknadu $tete radniku koji je dobio otkaz pozivajuéi se na okolnosti slucaja, tj. na abuzivni
otkaz, a neovisno o toj odredbi, na opcu teoriju o zloporabi prava. Ibid., str. 13.

119 Tripartite Meeting ILO, op. cit., str. 11.

120 Ibid., str. 27-28.
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roba“. Nacela sadrzana u Konvenciji stvar su op¢eg shvacanja i temeljnog postivanja
ljudskoga dostojanstva. Ona su stalna i najvisa, treba ih unaprjedivati i ratificirati.
Radno pravo nije neprijatelj, ve¢ ¢imbenik napretka.'?! Rasprava je pokazala da jo$
uvijek ne postoji dovoljno argumenata koji bi govorili u prilog izmjene prihva¢enih
standarda.

2.5.4.2. Opravdani razlog u mjerama reformi radnog zakonodavstva — primjer
Portugala i Spanjolske

Nedavne reformske mjere portugalskog i Spanjolskog zakonodavstva ukazuju
na jedan novi smjer u definiranju opravdanog razloga za otkaz, k liberalizaciji
otkazivanja.

U portugalskom pravu uveden je pojam otkaza zbog neadaptiranosti, kao
pojam koji je slican pojmu nesposobnosti radnika. Kod primjene razlikuju se dvije
skupine radnika. Kada je rije¢ o starijim radnicima ili radnicima koji obavljaju
vrlo sloZzene poslove, poslodavac se na ovaj razlog moze pozvati ako: radnik
trajno ostvaruje slabije rezultate rada ili je doSlo do gubitka kvalitete rada; ako se
ponavljaju kvarovi na sredstvima rada te ako postoji opasnost po zdravlje i sigurnost
radnika ili drugih osoba. Za ostale radnike moze se koristiti ako se radnik nije uspio
prilagoditi uvodenju novog proizvodnog postupka ili novih tehnologija ili opreme.
Poseban slucaj predstavlja otkaz zbog neadaptiranosti kao posljedice nepostizanja
ciljeva oko kojih su se poslodavac i radnik prethodno sporazumjeli.'??

Za Spanjolsko novo zakonodavstvo specificne su novine u definiranju razloga
za ekonomski otkaz. Opravdanim se razlogom smatra negativna ekonomska situacija
koja je utvrdena na temelju analize rezultata poslovanja poduzeca (primjerice,
trenutni ili predvideni gubici ili stalno smanjenje prihoda ili razine prodaje — stalnim
smanjenjem smatra se ono koje se o€ituje kroz tri uzastopna kvartala).'?* Cilj koji
se detaljnijim odredenjem otkaznog razloga zelio postiéi jest pravna sigurnost,
odnosno izbjegavanje dugih i neizvjesnih sudskih sporova o nezakonitosti otkaza.
U ovom slucaju predvidena je i otpremnina u nizem iznosu nego kod ekonomskog
otkaza zbog drugog razloga.'**

121 Ibid., str. 2.

122 Portugal, Labour market reforms tracker, op. cit., str. 17.

123 Labour market reforms tracker, op. cit., str. 21.

124 Clauwaert, Stefan, Schomann, Isabelle, The crisis and national labour law reforms: a mapping
exercise. Country report: Spain, March 2012, str. 5-6., <http://www.etui.org/Publications2/
Working-Papers/The-crisis-and-national-labour-law-reforms-a-mapping-exercise», 22.2.2013.
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3. ZAKLJUCNA RAZMATRANJA

Model jedinstvenog ugovora o radu nastao je kao odgovor ekonomista iz
nekoliko mediteranskih zemalja Europe na problem rastu¢e nezaposlenosti i
segmentiranog trziSta rada. Svrha je ugovora ukloniti razlike koje postoje izmedu
ugovora o radu na neodredeno i odredeno vrijeme, potaknuti zaposljavanje radnika
na trajnijoj osnovi, poveanjem troskova otkazivanja u prvim godinama rada
radnika kod poslodavca te ublazavanjem primjene ili odustajanjem od primjene
standarda opravdanog razloga za otkaz, posebice kod poslovno uvjetovanog otkaza.
Radnicima se jam¢i stupnjevita zastita, koja raste s godinama staza kod poslodavca.
lako je prvotno zamisljen kao ugovor na neodredeno vrijeme koji bi zamijenio
ugovor o radu na neodredeno i na odredeno vrijeme, postupno se prihvaca njegovo
supostojanje s ovim, ,.tradicionalnim* vrstama ugovora, kao i moguénost sklapanja
samo s novozaposlenim radnicima. Na taj se na¢in ponovno stvara razlika izmedu
radnika zaposlenih na temelju tog ugovora i drugih ugovora o radu, $to nije u
skladu s teznjom da se uklone razli¢itosti. Nejasnoce i neodredenost stvaraju pravnu
nesigurnost. Novozaposleni radnici koji bi sklapali takve ugovore ostali bi bez
tradicionalne zastite koju uzivaju radnici na odredeno vrijeme.

Ideju nove vrste ugovora podupire i Europska komisija, osobito kroz
prijedloge reformi zakonodavstva pojedinih drzava &lanica EU-a. U Spanjolskoj
je reformom radnog zakonodavstva 2012. godine uveden novi ugovor koji ima
obiljezja jedinstvenog ugovora o radu, na neodredeno vrijeme i za novozaposlene
radnike u malim i srednjim poduze¢ima. Sli¢na vrsta ugovora (za male poslodavce,
kao zamjena za postojeCe ugovore na neodredeno vrijeme) bila je prihvacena u
francuskom zakonodavstvu 2005. godine, ali je zbog prava poslodavca da radniku
bez opravdanog razloga otkaze ugovor u prve dvije godine rada ocijenjen kao
suprotan odredbama Konvencije br. 158 MOR-a te ukinut.

Cini nam se da je upravo odustajanje od Siroko prihvaéenog standarda
opravdanog razloga za otkaz, koje se moze pripisati nepoznavanju razvoja i
znacenja zastite radnika od otkaza, ili ¢isto ekonomskom poimanju rada (rad kao
roba!), jedan od najvecih nedostataka predloZzenog modela jedinstvenog ugovora.
Njime se poslodavcu omogucava arbitrarnost pri otkazivanju te stvara neprihvatljiva
pravna nesigurnost. Za radnika znaci veliku neizvjesnost jer mu je nepoznata
sudbina njegova radnog odnosa koji je gotovo u potpunosti u rukama poslodavca.
Neprihvatljiva je i teza da suci nemaju dovoljno informacija da mogu ocjenjivati je
li odluka poslodavca o poslovno uvjetovanom otkazu opravdana, kao i presumpcija
da opravdani razlog za poslovno uvjetovani otkaz postoji ako je sudac utvrdio da je
poslodavac postivao propisani postupak otkazivanja, isplatio otpremninu radniku i
uplatio doprinos solidarnosti javnim vlastima. Isplata otpremnine radniku ne moze
kompenzirati ovo znacajno ublazavanje zakonskih obveza poslodavca.

Stupnjevanje zastite radnika koju predvida jedinstveni ugovor stavlja u
nepovoljan polozaj odredene skupine osoba. To su, prije svega, radnici u pocetnoj
etapi rada, dakle, nekoj vrsti probnog rada, u kojoj poslodavac moze otkazati bez
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opravdanog razloga, te Zene i mladi radnici, koji se ¢es¢e zaposljavaju u razli¢itim
oblicima privremenog rada.

Takoder, valja istaknuti da postoje razli¢ita ekonomska stajalista, utemeljena
na brojnim istrazivanjima, o tomu kako izmjene rigidnih normi o otkazu ugovora o
radu utjeu na smanjenje nezaposlenosti.

Iz predlozenog modela i novih zakonodavnih rjesenja moze se izdvojiti institut
o kojem bi valjalo razmisliti de lege ferenda. Rije¢ je o poslodavackom fondu za
otpremnine, koji bi za radnika znacio veca prava i sigurnost, odnosno fleksibilnije
koriStenje prava na otpremninu. Dio tereta poslodavca mogla bi preuzeti drzava.

Model jedinstvenog ugovora o radu, o kojem se raspravlja i u vezi s izmjenama
hrvatskoga radnog zakonodavstva, kao i novi oblici ugovora u usporednom
pravu, kojima je ovaj model bio uzor, eksperimentalni su oblici koji nesumnjivo
obiljezavaju suvremeno radno zakonodavstvo, u potrazi za rjeSenjima protiv rastuce
nezaposlenosti 1 nesigurnosti radnika, ali i gospodarskim napretkom. U tom traganju
za Carobnom formulom, nadamo se da nece biti zaboravljen jedan njezin element -
nastojanje za radom dostojnim ¢ovjeka.
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Summary

THE SINGLE OPEN-ENDED CONTRACT

This paper analyzes the theoretical model of single open-ended contract.
The latter was created by economists from the European Mediterranean countries
in response to unemployment and segmentation of the labour market. The aim of
the single open-ended contract is to eliminate the differences between the fixed-
term and open-term employment contracts and to stimulate the employment on a
more permanent basis. Among its main characteristics are gradual protection of
employees which increases according to the length of service; additional financial
obligations of employers, as well as significant reduction of employer’s obligations
in case of termination of the employment contract. The author also examines new
forms of employment contracts based on the model of a single open-ended contract,
while underlining the disadvantages of the proposed model.

Key words: single open-ended contract, valid (justified) reason for dismissal,
reforms of the employment legislation.

Zusammenfassung
EINHEITLICHER ARBEITSVERTRAG

In der Arbeit wird das theoretische Modell des einheitlichen Arbeitsvertrages
analysiert, welches als Antwort der Okonomisten aus manchen mediterranen
europdischen Landern zum Problem der Arbeitslosigkeit und des segmentierten
Arbeitsmarktes entstanden ist. Der Zweck des Vertrags ist die Beseitigung der
Unterschiede zwischen dem Arbeitsvertrag auf unbestimmte Zeit und dem
befristeten Arbeitsvertrag und Forderung der Beschiftigung von Arbeitern auf
unbefristete Zeit. Seine Grundmerkmale sind gradueller Arbeitnehmerschutz,
welcher gemil3 Jahren der Dienstzeit beim Arbeitgeber zunimmt, zusitzliche
finanzielle Verpflichtungen des Arbeitgebers und wesentliche Milderung von den
mit Beendigung eines Arbeitsvertrages verbundenen Gesetzesverpflichtungen
des Arbeitgebers. In der Arbeit wird auf Mingel des vorgeschlagenen Modells
hingewiesen und es werden neue Formen des Arbeitsvertrages, welchen dieses
Modell ein Vorbild war, rechtsvergleichend analysiert.

Schliisselworter: einheitlicher Arbeitsvertrag, rechtfertigbarer Grund fiir
Kiindigung, Reformen der Arbeitsgesetzgebung.
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Riassunto
CONTRATTO DI LAVORO UNICO

Nel contributo si analizza il modello teorico del contratto di lavoro unico,
che rappresenta la risposta degli economisti di alcuni paesi europei mediterranei al
problema della disoccupazione e della segmentazione del mercato del lavoro. Lo
scopo del contratto ¢ di eliminare le differenze che esistono tra i contratti di lavoro a
tempo indeterminato e quelli a tempo determinato ed incentivare 1’occupazione dei
lavoratori su basi permanenti. Le fondamentali caratteristiche di tale contratto sono
rappresentate da una graduale tutela del lavoratore, che cresce insieme all’anzianita
contributiva presso il datore di lavoro; da ulteriori obblighi finanziari in capo al
datore di lavoro e da una significativa attenuazione degli obblighi legali del datore
di lavoro con riferimento alla cessazione del contratto di lavoro. Nel contributo
si segnalano le lacune del modello proposto e si analizzano nuove soluzioni
contrattuali giuslavoristiche, altresi ispirate a questo modello, presenti nel diritto
comparato.

Parole chiave: contratto di lavoro unico, giuste cause di licenziamento,
riforma della legislazione del lavoro.



