Zakonodavni okviri upravljanja ljudskim potencijalima
- otkaz ugovora o radu

Deanovié¢, lvana

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2016

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Karlovac
University of Applied Sciences / VeleuciliSte u Karlovcu

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:128:700613

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-14

Repository / Repozitorij:

( , VELEUCI_LISTE U KI_-\RLQVCU
Karlovac University of Applied Sciences Repository Of Karlovac University Of Applled

D

Sciences - Institutional Repository

AN §epér

rd i r.ns k. h r DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLI


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:128:700613
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.vuka.hr
https://repozitorij.vuka.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/vuka:475
https://dabar.srce.hr/islandora/object/vuka:475

VELEUCILISTE U KARLOVCU
POSLOVNI ODJEL
STRUCNI STUDIJ UGOSTITELJSTVA

Ivana Deanovié

ZAKONODAVNI OKVIRI UPRAVLJANJA LJUDSKIM POTENCIJALIMJA -
OTKAZ UGOVORA O RADU

ZAVRSNI RAD

Karlovac, rujan 2016.



Ivana Deanovi¢

ZAKONODAVNI OKVIRI UPRAVLJANJA LJUDSKIM POTENCIJALIMA -
OTKAZ UGOVORA O RADU

ZAVRSNI RAD

VELEUCILISTE U KARLOVCU
POSLOVNI ODJEL

STRUCNI STUDIJ UGOSTITELISTVA

Kolegij: Osnove menadZmenta
Mentor: Lahorka Halmi, dipl.oec.
Komentor: prof. dr. sc. Andrea PeSuti¢

Matic¢ni broj studenta: 0618612053

Karlovac, rujan 2016.



SAZETAK

Na samom pocetku rada definira se pojam menadZzmenta, upravljanje ljudskim potencijalima
kao jedna od funkcija menadzmenta, pojam radnog odnosa, vrste radnog odnosa te njegovi
subjekti. Ukratko je objasSnjeno zasnivanje radnog odnosa i nacini prestanka ugovora o radu,
nakon Cega se detaljno prikazuje prestanak radnog odnosa otkazom ugovora o radu.
Pojmovno se odreduju redoviti i izvanredni otkaz, obja$njava se postupak otkazivanja te
uzro¢no posljedi¢ni odnos odredenih Cinjenica koje su relevantne za redoviti i izvanredan
otkaz ugovora o radu. Poblize se razraduju razlozi za redoviti otkaza ugovora o radu od strane
poslodavca, te redoviti otkaz radnika. IstiCu se obiljeZja otkaznog roka i najmanje trajanje
otkaznog roka. Nadalje se razraduje izvanredni otkazu ugovora o radu, odnosno razlozi za

izvanredni otkaz i rok za donosSenje odluke o izvanrednom otkazu.

Kljuéne rije¢i: menadzment, upravljanje ljudskim potencijalima, radni odnos, ugovor o radu,

redoviti otkaz, izvanredni otkaz



ABSTRACT

At the very beginning of the thesis the term management, human resource management as one
of the functions of management, the term employment, kinds of employment and its subjects
are defined. The commencement of employment and the ways of employment contract
termination are briefly explained, after which the employment termination by termination of
contract is shown in detail. Regular and exceptional termination are defined conceptually, the
procedure of termination is explained as well as the cause and effect of specific facts that are
relevant for a regular and exceptional termination of an employment contract. The reasons for
regular termination by the employer and by employee are elaborated closer. Characteristics of
a period of notice and its shortest duration are emphasized. Furthermore, the exceptional
termination of employment contracts is elaborated, reasons for the exceptional termination

and a deadline for it respectively.

Key words: management, human resources management, employment, employment contract,

regular termination, exceptional termination
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1. UvOD

1.1. Predmeti cilj rada

Predmet rada je pravno uredenje otkaza u Republici Hrvatskoj. Svaki radnik moze, u svako
doba prestati raditi iz bilo kojeg razloga. Ova dispozicija proizlazi iz slobode rada radnika.
Sloboda rada predstavlja jedno od osnovnih sloboda ¢ovjeka i radnika, a samim time i temelj
radnog prava. Na temelju slobode rada, svaki radnik ima pravo poslodavcu otkazati ugovor o

radu ne obrazlazu¢i razloge.

Poslodavac moze otkazati ugovor o radu radniku, kao §to i radnik moze otkazati poslodavcu.
Medutim, radnik moze dati otkaz iz bilo kojeg razloga, dok poslodavac moze samo iz razloga
koji su predvideni Zakonom o radu. Otkazni razlozi mogu biti razli¢iti, od neostvarivanja
rezultata rada, odnosno nedostatka potrebnog znanja i sposobnosti, preko povreda radnih
obveza, pa sve do naruSavanja radne discipline koju je propisao poslodavac. Cilj ovog
zavr$nog rada je objasniti otkaz kao jedan od nacina prestanka ugovora o radu voljom samo
jedne strane tog ugovora, odnosno kome poslodavac moze dati otkaz, u kojim slu¢ajevima ne
smije dati otkaz, §to se smatra neopravdanima razlozima za otkaz, redoviti otkaz, kada
poslodavac smije dati poslovno ili osobno uvjetovani otkaz, otkazni rokovi, kad radniku
pripada otpremnina radi otkaza ugovora o radu, izvanredni otkaz, te Sto u sluc¢aju kada je

radnik dobio nedopusten otkaz.

1.2. Izvori podataka i metode istraZivanja

Podaci izneseni u zavrSnom radu prikupljeni su proucavanjem 1 analiziranjem razli¢itih
knjiga, Clanaka, te internetskih stranica. Spoj podataka nastao je analiziranjem postojece
literature, prikupljanjem i obradom podataka te medusobnom usporedbom tih podataka.
KoriStene su najrelevantnije knjige iz podrucja radnog prava, te Zakon o radu NN 93/14, u
kojem se jedinstveno ureduju svi radni odnosi u Republici Hrvatskoj bez obzira na vlasni¢ku
strukturu poslodavca te ¢injenicu je li poslodavac fizicka ili pravna osoba, a primjena samog

Zakona o radu ima implikacije na sve radnike i poslodavce u Hrvatskoj.



Metode koje su koriStene prilikom izrade rada su: metoda analize i sinteze, komparativna,
metoda kompilacije te klasifikacija. Tijekom izrade rada, pomoc¢u ovih metoda, nastojalo se

obradivati §to novije podatke.

1.3. Struktura rada

Prvo poglavlje je uvod gdje se predocava predmet i cilj rada, izvori podataka i metode
prikupljanja, te struktura rada. U drugom poglavlju se pojmovno odreduje menadzment, radni
odnos, vrste radnog odnosa, objasnjeno je upravljanje radnim odnosima kao funkcija
menadzmenta te subjekti radnog odnosa, zasnivanje i nacini prestanka radnog odnosa. U
treem 1 Cetvrtom poglavlju su prikazani redoviti i izvanredni otkaz, otkazni rok i otkaz s
ponudom izmijenjenog ugovora. U petom poglavlju se razjasnjava se postupak otkazivanja
ugovora o radu, ovlasti radni¢kog vijeca u vezi s otkazom, otpremnina, vracanje radnika na
rad u slucaju nezakonitog otkaza i postupak otkazivanja ugovora o radu na odredeno vrijeme.
Sesto poglavlje je zakljuak u kojemu se ukratko prikazuje rezultati i spoznaje do kojih se u

radu doslo te takoder se iznosi stav o istrazenom problemu.



2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA

2.1. Pojam i funkcija menadZmenta

Menadzment se moze definirati kao proces usmjeravanja ponasanja drugih prema izvrsenju
odredenog zadatka, aktivnost usmjeravanja na postizanje odredenih ciljeva; te proces
koordinacije faktora proizvodnje, odnosno poslovanja u svrhu postizanja odredenih ciljeva,
pri ¢emu u faktore proizvodnje ubrajamo resurse kao Sto su ljudi, strojevi, sirovine,
informacije, vjestine i financijski kapital.> Funkcionalni pojam menadZmenta podrazumijeva
odredivanje cilja, strukture i aktivnosti poduzeca i ima ulogu vodenja, a ne izvodenja, dok su
kod instrumentalnog pojma menadzmenta u srediStu instrumenti koji se primjenjuju pri
rjesavanju pojedinih problema menadzmenta.” Iz svega navedenoga proizlaze njegove bitne
karakteristike, a to su: rad s drugima i pomocu drugih; ciljevi poduzeca; efikasnost® nasuprot
efektivnosti; ograni¢eni resursi te promjenjiva okolina. MenadZment je univerzalan proces
koji se odnosi na svaku ljudsku djelatnost, primjenjiv je u svim granama gospodarstva i u
svim poduze¢ima bez obzira na njihovu veli¢inu, strukturu i razinu, jer potrebno je svime

upravljati.

S obzirom da je menadzment sloZeni sustav medusobno kontinuiranih i povezanih aktivnosti,
te aktivnosti se mogu definirati kao temeljne funkcije menadZmenta. Pet osnovnih funkcija
menadzmenta su: planiranje, organiziranje, vodenje, kontroliranje i upravljanje ljudskim
potencijalima.® Planiranje je proces utvrdivanja ciljeva organizacije; utvrdivanje mjera i akcija
za postizanje ciljeva te odlucivanje o alociranju organizacijskih resursa za ostvarivanje
ciljeva.® Planiranje predstavlja osnovnu funkciju menadZmenta, s obzirom da se sve ostale
funkcije menadzmenta u procesu planiranja uskladuju s odabranim ciljevima i zadacima
poslovanja. Organiziranje kao takoder jedna od funkcija menadZmenta predstavlja proces
formalne alokacije ljudi i drugih organizacijskih resursa kako bi se ostvarili prethodno
definirani ciljevi poduzeca. To je osnovni mehanizam kojim menadzeri ostvaruju svoje

planove.

! Skrti¢, M., Osnove poduzetni$tva i menadZmenta, Veleucili$ta u Karlovcu, 2. izdanje, 2008., str.153.
2 Ibidem, str.155

* Efikasnost — njome se mjeri koliko su dobro utroSeni resursi da bi se postigli ciljevi

* Efektivnost — njome se mjeri koliko su dobro postavljeni ciljevi i stupanj postizanja tih ciljeva

> Skrti¢, M.: op. cit., str. 163

® Skrti¢, M.,: op. cit., str.163.



Vodenje je temeljni 1 najvazniji Cinitelj uspjesnosti organizacija i poduzeca svih vrsta odnosno
najvazniji aspekt svakog menadzera. Jedna je od najzahtjevnijih menadzerskih funkcija s
obzirom da je to proces u kojem pojedinac inspirira, motivira i koordinira aktivnosti ljudi na
koje ima utjecaj s ciljem pruzanja pomoci u postizanju grupnih ili organizacijskih ciljeva.
Osoba koja ostvaruje utjecaj naziva se vodom.” Kontroliranje kao funkcija menadZmenta
podrazumijeva postupak mjerenja i ocjenjivanja stupnja realizacije postavljenih ciljeva te
poduzimanje korektivnih akcija ukoliko proces pokaze da postoje negativna odstupanja. Vrlo
vazno je istaknuti vezu izmedu planiranja i kontroliranja jer bez postavljenih planova nije
moguce kontrolirati tijek poslovanja, a planiranje bez kontrole izvrSenja planova isto je tako

besmisleno. Svrha kontrole je smanjivanje moguénosti neuspjeha na najmanju mogucu mjeru.

Kao peta danas se najéeSce izdvaja jo$ jedna funkcija menadzmenta - upravljanje ljudskim
potencijalima. To je posebno vazna funkcija menadzmenta jer se tiCe najvaznijeg i jedinog
zivog elementa svake organizacije: ¢ovjeka. Ljudi i njihove kompetencije, talenti, sposobnosti
i predanost - najvazniji su ¢imbenik uspjes$nih organizacija. Zato organizacije koje prepoznaju
vaznost ljudskih potencijala shvac¢aju da ulaganje u ljude, privlacenje i motiviranje najboljih

¢ini klju¢nu razliku koja dijeli uspjesne od neuspjesnih organizacija.

2.2. Upravljanje ljudskim potencijalima kao funkcija menadZmenta

Upravljanje ljudskim potencijalima je proces zaposSljavanja, usavrSavanja, procjenjivanja i
nagradivanja zaposlenika, uz brigu o radnim odnosima, zdravlju i sigurnosti radnika, te
pitanjima pravednosti.® Funkcije menadZmenta ljudskih potencijala koje se najées¢e opisuju i
obraduju odnose se na pribavljanje kandidata za posao, intervjuiranje kandidata, testiranje i
druge obrade kandidata, selekcija kandidata, uvodenje u posao, unaprjedenje ljudskih resursa,
, analiza rada, ispitivanje stavova, zastita na radu i sigurnost ljudi itd.® Sustav upravljanja
ljudskim potencijalima sastoji se od pet komponenti: zapoSljavanje i odabir; izobrazba 1
razvoj; ocjena ucinkovitosti i povratne informacije, placa 1 koristi te radno zakonodavstvo

(sindikati).™

’ Ibidem, str. 197.

® Dessler, G., Upravljanje ljudskim potencijalima,Medunarodno sveuciliste Floride, 12. izdanje, Globalno
izdanje, MATE d.o.0., Zagreb, 2015.g., str.30.

? Guti¢, D., Rudelj, S., MenadZment ljudskih resursa, Grafika d.o.o., Osijek, sijecanj 2012.

19 8krti¢, M.,: op. cit., str.217.



Zaposljavanje obuhvaca sve aktivnosti koje menadzeri provode za privlacenje kvalificiranih
kandidata za otvorena radna mjesta.'’ Odabir je postupak u kojem menadZeri odreduju
potrebne kvalifikacije kandidata i njihove potencijale za obavljanje odredenog posla.*? Prije
samog zaposljavanja i odabira radne snage, svaki menadzer mora provesti dvije aktivnosti:

planiranje ljudskih potencijala i analizu posla.™

Planiranje ljudskih potencijala se moze definirati kao proces kojim se organizacijske
strategije, poslovni planovi i ciljevi pretvaraju u procjene potrebne koli¢ine i kvalitete ljudi za
njihovo uspjesno provodenje, postizanje Zeljene organizacijske uspjesnosti i razvoja u
buduénosti.** Faktori koji utjeCu na planiranje ljudskih potencijala mogu biti: vanjski ( trziste
rada, zakoni, sindikati) i unutarnji faktori ( strategija i ciljevi, vrsta posla i radnih
kvalifikacija)."® Potraznja za ljudskim potencijalima predstavlja broj zaposlenika koje
poduzeée treba za ostvarivanje svojih ciljeva i strategija dok ponuda ljudskih potencijala
predstavlja broj kvalificiranih kandidata na trzistu rada.'® Naime, analiziranje posla sastoji se
od procesa prikupljanja detaljnih podataka o poslu, a ti podaci obuhvacaju identificiranje
poslovnih zadataka, obveza i odgovornosti te potrebnih znanja, vjeStina i sposobnosti za
obavljanje posla. Poduzeca najcesée provode anketiranje zaposlenih kako bi doznali:
informacijske inpute, mentalne procese itd. Poduzeée zadovoljava svoje potrebe za ljudstvom
na dva osnovna nacina: novim ljudima izvan poduzeca (eksterno zapoSljavanje) te
prerasporedivanjem ljudstva unutar poduzeca (interno zapoSljavanje). Prednosti internog
zapoSljavanja su: poznavanje kandidata ( njihove snage i slabosti); upoznatost s organizacijom
( manje usmjeravanja), moze pridonijeti motiviranosti zaposlenika te zahtjeva manje uloZenog
vremena 1 nov€anih izdataka. Proces odabira zapocinje prikupljanjem ponuda kandidata, a
komponente tog procesa su prikupljanje podataka o kandidatima ( Zivotopis), intervjui , pisani
testovi ( testovi sposobnosti, testovi osobnosti), testovi fiziCkih moguénosti, testiranje uc¢inaka

te preporuke.’

" Ibidem

2 |bidem

2 Ibidem

14 Siber, B., F., Management ljudskih potencijala, Sveucili$te u Zagrebu, Golden Marketing, Zagreb, 1999.,
str.182.

- Ibidem, str.189.

18 Skrti¢, M.,: op. cit., str.217.

v Ibidem, str.219.



Izobrazba (trening) je planirana aktivnost usmjerena na stjecanje specifi¢nih znanja, vjestina i
tehnika potrebnih za konkretan posao i podizanjem uspjesnosti u njegovu obavljanju.'® Dok je
razvoj vezan uz stjecanje novih znanja, vjestina, i sposobnosti koje omogucavaju pojedincu
preuzimanje slozenijih, novih poslova i pozicija i pripremaju ga za buducnost i zahtjeve koji
tek dolaze.® On siri i poveéava ukupne individualne potencijale i priprema za buduée izazove
i poslove. Od vrsta razvoja moze se navesti: razvoj na temelju radnog iskustva te formalno
obrazovanje (MBA).?’ Ocjena uginkovitosti ukljuéuje procjenu uginkovitosti zaposlenika i
njihovog doprinosa organizaciji. Metode ocjene uéinkovitosti dijele se u tri grupe:** metode
procjenjivanja osobina zaposlenika, metode procjenjivanja ucinka zaposlenih te metode
procjenjivanja menadzera. Podatke o ucinkovitosti najceS¢e zahtijevaju: potrosaci ili klijenti,
zaposlenici, sindikati, dionicari, drzava itd. Povratne informacije o wucinkovitosti su
informacije koje menadzeri dijele sa svojima podredenima te im daje priliku za vlastito

ostvarenje i razvoj.

Sljedeca komponenta sustava upravljanja ljudskim potencijalima je sustav placa i1 koristi koji
se sastoji od tri komponente:?? razina plaée ( koristi se za usporedbu razine plaée u
organizaciji s ostalima u industriji), struktura plac¢a ( strukturiranjem provodi se svrstavanje
poslova u kategorije) te koristi ( sredstva za poticanje motivacije zaposlenih). Stimulacije su
vrsta materijalnih davanja zaposlenicima koja nadoknaduju njihov uloZeni rad, zalaganje i
postignutu uspjeénost.23 Stimulativno nagradivanje moZe biti: individualno, grupno,
sudjelovanje u dobitku te sudjelovanje u profitu. Individualnim stimulacijama se fokusira i
potie uspjesnost i postignuti rezultati svakog pojedinca unutar organizacije, a grupnim se

stimulira i nagraduje uspjesnost radne skupine kao cjeline.*

Zadnja, ali ne 1 najmanje vazna komponenta sustava upravljanja ljudskim potencijalima je
radno zakonodavstvo. Pravna regulacija ukupnih odnosa izmedu poslodavca i radnika te s
organizacijama i predstavnicima zaposlenih (sindikatima) spada u oblast radnih odnosa. Ovo
podrucje je takoder jedna od bitnih menadZerskih dimenzija ljudskih resursa u

organizacijama. Oblast radnih odnosa najceS¢e obuhvaca: ugovore o radu; kolektivno

¥ Siber, B., F.,: op. cit., str.721.
19 Ibidem, str.722.
20 3krti¢, M.,: op. cit., str.221.
! Ibidem
2 Ibidem, str.222.
2 Guti¢, D., Rudelj, S.: op. cit., str. 382.
24 .
Ibidem



pregovaranje sindikata i poslodavca; garantirano zaposlenje; viskove zaposlenih te otkaz.®
Davanje otkaza posebno je osjetljiv dio podrucja upravljanja ljudskim potencijalima. U tome
se slazu i1 u kadrovskim odjelima raznih tvrtki i oni na koje se takve mjere odnose. Temelj za
davanje otkaza je Zakon o radu koji propisuje razli¢ite vrste otkaza i situacije iz kojih oni
proizlaze. Davanje otkaza zahtijeva koordinaciju rukovoditelja osobe koja dobiva otkaz,
djelatnika u sluzbi za ljudske potencijale koji je zaduzen za ovu problematiku te pravne

sluzbe.

2.3. Zakonodavno uredenje radnih odnosa u Republici Hrvatskoj
2.3.1. Pojmovno odredenja radnog odnosa

U pravnoj teoriji postoji niz razli¢itih definicija pojma radnog odnosa, a koje su se mijenjale
sukladno odnosima rada koji su oznac¢avani radnim odnosima. Osim toga poimanje samog
radnog odnosa neposredno je bilo uvjetovano vladajuéom druStvenom 1 znanstvenom
spoznajom koja je bila dominantna u konkretnom povijesnom razdoblju. Radni odnos je
pravni odnos izmedu najmanje dva pravna subjekta, Ciji sadrzaj Cine prava i obveze
(odgovornosti) njegovih sudionika.?® Radni odnos je dobrovoljna osobna ravnopravna veza
posloprimca u organizaciji, odnosno kod poslodavca, na osnovu koje se radnik pod odredenim
uvjetima 1 na odredeni nacin ukljucuje u organizirani rad u organizaciji (kod poslodavca)
zauzimajuc¢i jedno odredeno radno mjesto, na kome obavlja odredeni posao (rad), odnosno
funkciju i razmjenjuje svoj rad za osobni dohodak (placu) prema uloZenom radu.?’ Standardni
radni odnos se temelji na sporazumu poslodavca i posloprimca (eksplicitnom ili implicitnom,
u pisanoj ili usmenoj formi) na temelju koje radnik preuzima osobnu obavezu obavljanja
odredenog rada prema uputama i1 nalozima poslodavca koji mu se zauzvrat obvezuje osigurati
potrebna sredstva za rad od strojeva, materijala te alata pa sve do sigurnih radnih uvjeta kako
bi se sprijecili zastoji u odvijanju tehnoloskih/proizvodnih/usluZnih i drugih radnih procesa s
mogucim posljedicama za zdravlje 1 zZivot radnika te isplatu naknade (place) za obavljeni rad,
uz istovremeno postivanje normi predvidenih zakonom, kolektivnim ugovorom i pravilnikom

0 radu kojima je reguliran njihov medusobni odnos. U ovom odnosu radnik i poslodavac su

% Ibidem, str, 5473.

26 BozZina, A., et al. Radni odnosi: primjena zakona o radu, VII. Izmijenjeno i dopunjeno izdanje, RRIF, Zagreb,
2015. g., str. 377.

p. Ucur, M., Radno pravo, Express digitalni tisak d.o.o., Rijeka, 2001.g. str.56.



neskladno postavljeni. Poslodavac je onaj koji nosi glavnu odgovornost odnosno odgovoran je
za organiziranje i provedbu rada u svim dijelovima organizacije i u svim radnim procesima te
snosi rizik poslovanja, dok s druge strane radnik moze ponuditi samo svoju osobnu

sposobnost i profesionalne kvalifikacije.

Bitni elementi radnog odnosa jesu: dobrovoljnost, osobno obavljanje posla na odredenom
radnom mjestu (posloprimac), subordinacija (podredenost), oneroznost (naplavnost) te
trajnost (kontinuitet).”® Radni odnos se zasniva dobrovoljnim pristankom subjekata radnog
odnosa - radnika i poslodavca. Dobrovoljnost isklju¢uje prisilni odnosno “robovski rad.
Radni odnos predstavlja obostrani pristanak subjekata radnog odnosa i bez takvog pristanka
radni odnos nije mogu¢. Postojanje dobrovoljnosti na strani radnika u postupku zasnivanja
radnog odnosa pokazuje se podnosSenjem pismene prijave poslodavcu (molba za posao),
zakljuCenjem ugovora o radi i stupanjem na rad. Poslodavac pokazuje dobrovoljnost
obavjeStavanjem zavoda (HZZ) ili agencije za zapoSljavanje, raspisivanjem oglasa i
zakljuéenjem ugovora o radu. Radnik moze uvijek raskinuti radni odnos i poslodavac ga u
tome ne moze sprijeciti. Radnik osobno obavlja rad kontinuirano (svaki radni dan). On nema
ovlasti niti mogucnosti ovu obavezu ustupiti drugom radniku. Poslodavac zasniva radni odnos
s odredenim radnikom upravo zbog njegovog znanja, sposobnosti i drugih osobina potrebnih

za obavljanje konkretnog posla.

Subordinacija (podredenost) se izraZzava kao radnikova pod€injenost uputama (instrukcijama,
nalozima) poslodavca u obavljanju preuzetog posla. U pravnom smisli subordinacija oznacava
hijerarhijsku podc¢injenost radnika u odnosu na poslodavca, a §to se prije svega, odnosi na
organizaciju i upravljanje radom te nadzor i kontrolu obavljanja rada.” Za radnika zarada
predstavlja svrhu radnog odnosa. Zarada je osnovni motiv za zaposljavanje, kao 1 jedini i
znacajan izvor sredstava za podmirenje Zivotnih troSkova radnika. Isplata place radniku za
obavljeni rad jedna je od temeljnih obaveza poslodavca. Radnik svoje potencijale (fizicke ili
umne) stavlja za obavljanje preuzetih poslova te na taj nacin izraZava trajnost odnosno
kontinuitet. Ti poslovi obavljaju se na odredenom radnom mjestu u kontinuitetu Sto znaci da
je radnik za cijelo vrijeme trajanja radnog odnosa, a u granicama odredenog radnog vremena,
na raspolaganju poslodavcu. Prema Ucuru®® , Poslodavac je svaka osoba u radnom odnosu bez

obzira na svojstvo, polozaj, pravo ili funkciju koju obavlja®. U radnopravnoj teoriji to je

® Herman, V., Cupurdija, M., Osnove radnog prava, Sveuciliste Josipa Juraja Strossmayera, Osijek, 2011.g. (on-
line), str.90.

2 Ibidem, str.91.

) Ucur, M.: op. cit., str.55.



radnik, sluzbenik ili namjestenik, a u propisima sve to, i jos: djelatnik, zaposlenik, zaposleni i

sl.

2.3.2. Vrste radnog odnosa

Radni odnosi dio su drustvenih i gospodarskih odnosa: moraju razvijati osnovicu drustvenog i
gospodarskog napretka, omoguciti poduzetniStvo, pratiti kretanje kapitala, brinuti se za nove
investicije te uskladiti i povezati sve demokratske procese. To su specifi¢ni pravni odnosi koji
se, zbog tih specificnosti razlikuju od drugih pravnih odnosa: po sadrzaju, po obliku, ali i po
znacenju i posljedicama i upravo zbog te specifi¢nosti postoje razlicite klasifikacije radnih

odnosa. Taj odnos moze biti pojedinac¢ni i skupni.

Individualni radni odnosi se uspostavljaju izmedu radnika i poslodavca, dok kolektivni radni
odnosi su nesto drugaciji i ukljuéuju vise sudionika radnog odnosa. Kolektivni radni odnosi se
uspostavljaju izmedu organizacije radnika i organizacije poslodavaca. Cilj kolektivnih radnih
odnosa jest priblizavanje razli¢itih interesa kolektivnih subjekata, a u naSim uvjetima

naglasavanje, razvijanje i upotpunjavanje tripartitne suradnje (drzava, poslodavci, sindikati).**

Radni se odnos u pravilu zasniva na neodredeno vrijeme, te se kao takav smatra i osnovnim
oblikom radnog odnosa. Medutim, osim ovog osnovnog oblika radnog odnosa, postoji 1 Citav
niz drugih oblika radnog odnosa kao $to su: radni odnos na odredeno vrijeme, radni odnos uz
probni rad, radni odnos pripravnika (vjezbenika), radni odnos za obavljanje posla s
povecanim rizikom, radni odnos s nepunim radnim vremenom, radni odnos sa skra¢enim
radnim vremenom.* Radni odnos na neodredeno vrijeme je osnovni oblik zasnivanja radnog
odnosa, a osnovna mu je karakteristika $to njegovo trajanje nije vremenski ogranic¢eno.
Pretpostavka za zasnivanje radnog odnosa na neodredeno vrijeme nalazi se u Zakonu o radu
(dalje: ZOR, NN 93/14) ,,Ugovor o radu sklapa se na neodredeno vrijeme, osim ako ovim
Zakonom nije drukcije odredeno*.* Nadalje u istom ¢lanku, zakonodavac navodi: ,,Ugovor o
radu na neodredeno vrijeme obvezuje stranke dok ne prestane na nadin odreden ovim

Zakonom*“.** Dakle, iz ove odredbe je uo¢ljivo da je prestanak radnog odnosa na neodredeno

3 Ibidem, str.138.

32 Herman, V., Cupurdija, M.: op. cit., str.94.
€1, 11. st. 1. ZOR
€1, 11. st. 2. ZOR



vrijeme uvijek neizvjestan. Ugovor o radu na neodredeno vrijeme obvezuje stranke dok ga

jedna od njih ne otkaze ili dok ne prestane na neki drugi nac¢in odreden ZOR - u.

Radni odnos na odredeno vrijeme za razliku od osnovnog oblika radnog odnosa odnosno
radnog odnosa na neodredeno vrijeme ima ograni¢eni rok trajanja. Svoju bazu ovaj oblik
radnog odnosa nalazi u ¢lanku 12. ZOR-a. Problem u svakodnevnoj praksi je postalo to da se
ugovor o radu na odredeno vrijeme smije sklopiti u svim situacijama. Tu lezi temelj svih
povreda prava radnika uz ovaj institut. Sadasnji ZOR izri¢ito i nedvojbeno odreduje: ,,Ugovor
o radu moze se iznimno sklopiti na odredeno vrijeme, za zasnivanje radnog odnosa ¢iji je
prestanak unaprijed utvrden rokom, izvrSenjem odredenog posla ili nastupanjem odredenog
dogadaj a“.® Dakle, ugovor o radu na odredeno vrijeme smije se sklopiti samo kada je buduci
posao ve¢ unaprijed vremenski ogranicen, te je nedvojbeno da ¢e u skoroj buduénosti potreba
za radom odredenog radnika prestati. Ova stavka ZOR-u uporno se zaboravlja i zato je rad na
odredeno vrijeme viSe nije samo iznimka. Poslodavac u Hrvatskoj koji tek pocinje djelovati
zaposSljava sve radnike na odredeno vrijeme, kao da je najavio svim svojim poslovnim
partnerima da ¢e uskoro propasti. Takoder treba naglasiti odgovornost za loSu ekonomsku
situaciju ne snose samo poslodavci ve¢ cijela drustvena zajednica. Prema tome, ako dominira

radni odnos na odredeno vrijeme zbog loSeg gospodarskog stanja u drustvu onda to moze biti

opravdani razlog za poslodavce da zaposljavaju radnike na odredeno vrijeme.

Prilikom zasnivanja radnog odnosa poslodavac ima moguénost ugovoriti s radnikom probni
rad, kojeg se moze definirati kao razdoblje pokusa za radnika, u kojem poslodavcu treba
pokazati svoje znanje, stru¢nost i sposobnost na radnom mjestu, nakon cega ¢e, ovisno o
zalaganju radnika, poslodavac odluciti hoce li radnika zadrzati u radnom odnosu ili ne. Takvu
mogucénost poslodavac ima i u slucaju ugovora o radu na odredeno vrijeme. Smisao
ugovaranja probnog rada je u tome da se u odredenom vremenskom razdoblju pokaze je li
radnik sposoban obavljati poslove za koje je sklopio ugovor o radu. Ukoliko radnik ne
zadovolji na probom radu, ugovor o radu bit ¢e mu otkazan uz pripadajuci otkazni rok. Dakle,
prestanak ugovora o radu otkazom zbog neuspjeha na probnom radu poseban je oblik
redovitog otkaza. Takoder, poslodavac moze imati radni odnos s pripravnikom. Pripravnik je
osoba koja se kod poslodavca osposobljava za samostalni rad nakon zavrSenog stru¢nog
skolovanja, i prvi se put zaposljava u zanimanje za koje se $kolovala.*® S pripravnikom se

zasniva radni odnos na odredeno i na neodredeno vrijeme. Ako posebnim zakonom nije

*¢1.12. st. 1. ZOR
*p. Ucur, M.: op. cit., str.105.
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drugacije odredeno, pripravnicki staz traje godinu dana. Za vrijeme trajanja pripravnickog
staza, pripravnik je u radnom odnosu i ima prava, obveze i odgovornosti utvrdene propisom
(kao 1 drugi zaposleni), ali nakon pripravni¢kog staza pripravnik polaze strucni ispit te

ukoliko ga ne polozi, poslodavac mu moze otkazati ugovor o radu redovitim otkazom.*’

Radnik moze zasnovati radni odnos s poslodavcem na nepuno radno vrijeme. Nepunim
radnim vremenom smatra se svako radno vrijeme kraée od punog radnog vremena.®® Radnik
ne moze sklopiti ugovore o radu za nepuno radno vrijeme s vise poslodavaca s ukupnim
radnim vremenom duzim od punog radnog vremena. Prilikom sklapanja ugovora o radu za
nepuno radno vrijeme, radnik je duzan obavijestiti poslodavca 0 sklopljenim ugovorima o
radu za nepuno radno vrijeme s drugim poslodavcem, odnosno drugim poslodavcima.®® Na
poslovima na kojima, uz primjenu zastite zdravlja i1 sigurnosti na radu, nije moguce zastiti
radnika od $tetnih utjecaja, radno vrijeme se skracuje razmjerno Stetnom utjecaju uvjeta rada
na zdravlje 1 radnu sposobnost radnika. Pri ostvarivanju prava na placu i drugih prava iz
radnog odnosa ili u svezi s radnim odnosom, skra¢eno radno vrijeme na poslovima na kojima,
uz primjenu mjera zastite zdravlja i sigurnosti na radu, nije moguce zastiti radnika od Stetnih

. ... o . . . 4
utjecaja izjednaduje se s punim radnim vremenom.*

2.3.3. Subjekti radnog odnosa

ZOR u Op¢im odredbama definira samo dva subjekta radnog odnosa —poslodavca i radnika.
Medutim kasnije u njemu nalazimo i definicije odredenih kategorija radnika i drugih osoba
koje bez zasnivanja radnog odnosa obavljaju poslove za poslodavca te mu na taj nacin
ostvaruju dobit, a sebi osiguravaju naknadnu, odnosno placu za podmirenje Zivotnih potreba.
Radnik prema ZOR je uvijek fizicka osoba koja u radnom odnosu obavlja odredene poslove
za poslodavca.** Radnik je obvezan osobno obavljati preuzeti posao i to prema uputama

poslodavca koje poslodavac daje u skladu s naravi i vrstom rada.

Poslodavac u smislu ZOR je fizi¢ka osoba (obrtnik ili trgovac pojedinac) ili pravna osoba

(trgovacko drustvo ili druga pravna osoba osnovana u skladu s posebnim propisima) koja

7 Ibidem, str. 106.

¥ ¢l. 62. st. 1. ZOR

39 Skrti¢, D., Osnove radnog prava i kaznena dijela protiv radnih odnosa, Veleudiliste Karlovac, Karlovac, 2013.g.
str.73.

40 Ibidem, str.73.

*¢1.4.st.1. ZOR
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zaposljava radnika 1 za koju radnik u radnom odnosu obavlja odredene poslove.42 Kao
poslodavac moze se pojaviti i agencija za privremeno zapo$ljavanje. Poslodavac ima
temeljnu obavezu u radnom odnosu radniku dati pla¢u. Organizacije odreduje poslodavac.
Odreduje radna mjesta te broj radnika — izvrSitelja. Odreduje sredstva te ocekivane rezultate u
skladu s tehnologijom rada. Za obavljeni rad poslodavac je duzan isplatiti radniku placu.
Kriteriji 1 mjerila plae moraju se unaprijed odrediti. Plau poslodavac treba isplacivati u
novcu i najmanje jedanput mjesecno. Poslodavac ima pravo poblize odrediti radno mjesto i
nacCin obavljanja posla, ali poStuju¢i pri tome prava i1 dostojanstvo radnika. Takoder,
poslodavac je duzan radniku osigurati sigurne uvjete na radu (fizicke, ekonomske, socijalne i

pravne) po nacelu zastite osobe na radu.

2.3.4. Zasnivanje radnog odnosa

Zasnivanje radnog odnosa predstavlja jedan od najznacajnijih instituta radnog zakonodavstva.
Njegovom realizacijom radnik ostvaruje pravo na rad te na taj nafin osigurava materijalna
sredstva neophodna za njega i1 egzistenciju njegove obitelji (supruznik, braca i sestre,
djeca...). Institut zasnivanja radnog odnosa u Hrvatskoj ureden ZOR, kao op¢éim propisom
kojim se ureduju radni odnosi. Brojni su zahtjevi, uvjeti i elementi (pretpostavke) za
zasnivanje radnog odnosa. To su: subjekti sposobni za zasnivanje radnog o0dnosa;
uspostavljenje veza (posredno ili neposredno) izmedu buducih subjekata radnog odnosa;
sporazum subjekata (ugovor o radu); postojanje slobodnog radnog mjesta i stupanje radnika
na rad.* Opéi uvjeti za zasnivanje radnog odnosa su 15 godina Zivota i za maloljetnike i da
nije na obveznom osnovnom obrazovanju) te opca zdravstvena sposobnost, a posebni su oni
koje drzava propisuje za odredene poslove ili one koje propiSe sam poslodavac (Skolska
sprema, dob, znanje, vjeStine, ispiti, znanje jezika, posebna fizicka svojstva i1 psihofizicke
sposobnosti, drzavljanstvo...). Da bi doSlo do radnog odnosa, mora se uspostaviti veza
izmedu poslodavca 1 potencijalnog posloprimca, a ta veza mora biti javna, potpuna,
ravnopravna, slobodna kako bi radno mjesto bilo dostupno svima. Najznacajniji oblici
neposredne veze medu potencijalnim subjektima radnog odnosa su: natjeCaj, javno

oglasavanje 1 poziv za stavljanje ponuda.

Temelj zasnivanja radnog odnosa je ugovor o radu. Ugovor o radu je dvostrani pravni posao

koji kao izraz izjavljene volje izmedu poslodavca i radnika ureduje prava, obveze i

¢l 4.st. 2. ZOR
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odgovornosti iz radnog odnosa.** Odredbom ¢&l. 10. st. 2. ZOR izrigito propisano da ako
poslodavac s radnikom sklopi ugovor za obavljanje posla koji, s obzirom na narav i vrstu rada
te ovlasti poslodavca, ima obiljezja posla za koji se zasniva radni odnos, smatra se da je s
radnikom sklopio ugovor o radu, osim ako poslodavac ne dokaze suprotno. Prema toj
zakonskoj pretpostavci, ¢im radnik zapocne obavljati poslove koji imaju elemente radnog
odnosa, smatra se da je zasnovan radni odnos, odnosno sklopljen ugovor o radu. Ugovorom o
radu poslodavac i radnik ne smiju ugovarati poseban polozaj na temelju rase, boje koze, vjere,
spola, bracnog stanja, dobi, jezika, politickog uvjerenja, imovinskog stanja, Clanstva ili
neélanstva u sindikatu te tjelesnih i drustvenih poteskoéa.*® Ugovor o radu je formalan pravni
posao, pa se za njegovu valjanost zahtjeva da bude sklopljen u pismenim obliku jer pisani
oblik ima zastitnu i dokaznu funkciju. Ako ugovor o radu nije sklopljen u pismenom obliku,
poslodavac je duZzan posloprimcu izdati potvrdu o sklopljenom ugovoru o radu. Subjekti
ugovora o radu moraju se precizno odrediti: ime, naziv,tvrtka poslodavca,a za posloprimca se
uzimaju podaci bitni za “mati¢nu evidenciju®“. Dan sklapanja ugovora ne znaci i dan pocetka s
radom radnika. Plaéa je najosjetljiviji i najslozZeniji dio ugovora o radu, pa ako nije moguce
unijeti u ugovor sve kriterije 1 mjerila place, nacin i vrijeme obracuna i isplate, poslodavac je
u obvezi uputiti na propis u kojemu je to uredeno.*® Posebno pitanje u ugovoru o radu jest
zaStita na radu pa se u tom smislu treba uputiti na propis ili ga navesti. Ugovorom o radu
utvrduju se i otkazni rokovi. Ugovor o radu potpisuje se, evidentira, a pocetak se rada

prijavljuje radi socijalnog osiguranja i drugoga.

Prema Kkriteriju vremena na koji je sklopljen, ugovor o radu razlikujemo ugovor na odredeno

vrijeme 1 ugovor na neodredeno vrijeme.

Ako ugovorom o radu nije odredeno vrijeme na koje je sklopljen, smatra se da je sklopljen na
neodredeno vrijeme. Ukoliko poslodavac i radnik ne sklope ugovor o radu u pisanom obliku 1
poslodavac izda potvrdu zaposleniku o sklopljenom ugovoru,a ta potvrda nema odredbu o
vremenu na koje se sklapa, u tom se sluaju smatra da je ugovor sklopljen na neodredeno
vrijeme. Ugovor o radu na neodredeno vrijeme obvezuje strane sve dok ga jedna od njih ne

otkaze ili dok ne prestane na neki drugi nac¢in predviden ZOR.

4 BozZina, A. et al: op. cit., str. 378.
> Ibidem, str. 379.
*p. Ucur, M.: op. cit., str.65.
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2.3.5. Nacini prestanka radnog odnosa

Radni odnos kao faktiCan, ziv pravni odnos izmedu radnika i poslodavca, zasniva se
ugovorom o radu na nacelima dispozitivnosti, odnosno potpune slobode ugovaranja uvjeta
rada izmedu ugovornih strana, uz ograni¢enja definiranja obveza utvrdenih odredbama ZOR.
Okolnosti i uvjeti pod kojima su ugovorne strane sklopile ugovor o radu, tijekom vremena
mogu se znacajno promijeniti (promjena uvjeta poslovanja, odlukom tijela vlasti ili
jednostranom radnjom ugovorne strane) slijedom cega ugovor o radu,a samim time i radni
odnos moze prestati na jedan od na¢ina propisan ZOR. Prema ZOR - u, ugovor o radu

prestaje:*’
1) smréu radnika

2) smrcu poslodavcea fizicke osobe ili prestankom obrta po sili zakona ili brisanjem trgovca

pojedinca iz registra u skladu s posebnim propisima
3) istekom vremena na koje je sklopljen ugovor o radu na odredeno vrijeme

4) kada radnik navrsi Sezdeset pet godina Zivota i petnaest godina mirovinskog staza, osim

ako se poslodavac i radnik druk¢ije ne dogovore
5) sporazumom radnika i poslodavca

6) dostavom pravomoc¢nog rjeSenja 0 priznanju prava na invalidsku mirovinu zbog potpunog

gubitka radne sposobnosti za rad
7) otkazom
8) odlukom nadleznog suda.

Ugovor o radu moze prestati i na temelju nekog posebnog zakona,koji bi mogao nesto

drugacije rijesiti za pojedine kategorije radnika kao npr. u javnim sluzbama.

2.35.1. Smrt radnika

Jedna od Kkarakteristika radnog odnosa je osobno obavljanje poslova, pa radnika u tom
ugovornom odnosu ne moze zamijeniti druga osoba. Dakle, umjesto radnika nitko ne moze
preuzeti obavljanje ugovorno preuzetih poslova za razliku od ugovora o djelu gdje je to

moguce. Zbog toga je nuzno da smréu radnika prestaje 1 ugovor o radu. To je i u skladu s

Y ¢l. 112., ZOR
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pravilima obveznog prava gdje Zakon o obveznim odnosima (NN 35/05, 41/08, 125/11,
78/15; dalje ZOO) propisuje da smréu duznika ili vjerovnika prestaje obaveza samo ako je
nastala s obzirom na osobna svojstva koje je od ugovornih strana ili osobne sposobnosti

duznika.*®

Smrcéu radnik prestaje biti subjekt prava te visSe nema pravnog niti radnog odnosa, dolazi do
gubitka pravne sposobnosti, odnosno to je osobna narav Cinidbe radnika. Iako je prestanak
ugovora o radu smréu radnika, sasvim nesporan, moze se dogoditi da se ovaj nacin prestanka
ugovora o radu isprepli¢e s drugim nacinim prestanka ugovora o radu, pa je u tom slucaju
potrebno pozornost usmyjeriti na ¢injenicu koja je u krajnjem sluc¢aju dovela do prestanka
ugovora o radu. Tako ako je radnik umro za vrijeme otkaznog roka, ugovor o radu nije
prestao otkazom nego smréu radnika jer je on u trenutku smrti jo§ uvijek bio u radnom
odnosu.** Ova ¢injenica kasnije moze biti bitna iz viSe razloga, posebice u postupcima u
kojima nasljednici traze imovinska potrazivanja prema poslodavcu kao S$to je isplata

otpremnine.

2.3.5.2. Smrt ili prestanak poslodavca

Prema ZOR, ugovor o radu prestaje ne samo kada umre radnik, nego kada i poslodavac umre
Ugovor o radu prestaje smréu poslodavca fizicke osobe. Fizicka osoba moze biti gradanin koji
zaposljava neku osobu. Takoder poslodavci fizi€ke osobe su oni koji registriranu djelatnost 1
sl. obavljaju kao pojedinci-fizitke osobe: odvjetnici, samostalni umjetnici i s.”° Njihovom
smrcu, prestaje ugovor o radu sklopljen s njihovim radnicima jer poslodavca viSe nema jer je

on umro.

Ugovor o radu radnika zaposlenog kod obrtnika prestaje prestankom obrta po sili zakona.
Prestanak obrta odgovarajuce se primjenjuje i na prestanak jedne ili viSe djelatnosti koje se
obavljaju u obrtu. Obrt prestaje po sili zakona: smréu obrtnika,ako se ne nastavi vodenje
obrta; ko nasljednici obrta propuste rok i izgube pravo na prijenos obrta; ako je obrtnik
pravomoénom sudskom presudom osuden na kaznu zatvora za kazneno djelo povezano s
obavljanjem obrta; ako obrtnik ne zapocne obavljati obrt u roku jedne godine od dana

izdavanja obrtnice; ako je obrtniku izreCena zastitna mjera ili mjera sigurnosti zabrane

* Clanak 213. Z00
9 Cvarak, D. et al, Detaljni komentar novog zakona o radu, Radno pravo, 2014.g., str.396.
0 Ibidem, str. 397
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obavljanja obrta za vrijeme duze od tri mjeseca; ako obrtnik ne zapocne s obavljanjem obrta u
roku od 30 dana nakon isteka roka privremene obustave obavljanja obrta. Takoder obrt
prestaje i: ako sud casti Hrvatske obrtnicke komore donese odluku o prestanku obavljanja
obrta za vrijeme duze od tri mjeseca; ako nadlezno ministarstvo, odnosno drugo tijelo ¢ija
nadleznost je propisana posebnim propisom oduzme ili ne produzi obrtniku povlasticu,
odnosno dozvolu; ako nadlezno tijelo utvrdi da je obrtniku izdana obrtnica na temelju
nevjerodostojnih isprava; ovr$noScu rjeSenja nadleznog suda o =zakljucenju stecajnog

postupka; ako obrtnik ne ishodi dozvolu za boravak i rad sukladno posebnom propisu.*

2.35.3. Istek vremena

Ugovor o radu na odredeno vrijeme prestaje istekom vremena na koje je sklopljen, $to
proizlazi iz samog smisla tog ugovora. Ugovor na odredeno vrijeme sklapa se iznimno za
zasnivanje radnog odnosa ciji je prestanak unaprijed utvrden rokom, izvrSenjem odredenog
posla ili nastupanjem odredenog dogadaja.* MoZe se ugovoriti da se odreduje vrijeme na koje
se ugovor sklapa (npr. Sest mjeseci), ili pak da se odredi tocan datum kada ugovor o radu
prestaje, Sto je bolje rjeSenje jer time se izbjegavaju moguci nesporazumi.”® Osim §to se radni
odnos moze zasnovati kalendarski, ugovor o radu moguce je sklopiti i na neki drugi nacin,

npr. do zavrSetka odredenog posla.

2.3.5.4. Prestanak ugovora odlaskom radnika u mirovinu

Ugovor o radu prestaje kada radnik navrSi Sezdeset pet godina Zivota i petnaest godina
mirovinskog staZa, osim ako se poslodavac i radnik drugaije ne dogovore.>* Ukoliko ne
postoji dogovor izmedu poslodavca 1 radnika, tada ostvarenjem uvjeta ugovor se raskida po
sili zakona (ex lege). Naime, ZOR dopusta mogucnost da se radnik i poslodavac dogovore 0
nastavku radnog odnosa i nakon 65 godina Zivota radnika, sklapanjem novog ugovora o radu
uz uvjet stavljanja u po€ek prava na mirovinu 1 ostalih prava koja radniku pripadaju prema

propisima o mirovinskom osiguranju.

> ¢1. 47. Zakona o obrtu NN 143/13
>* Cvarak, D.et al., op. cit., str. 398.
53 .

Ibidem
%7 Ibidem str.400.

16



Ugovor o radu moze prestati dostavom pravomoc¢nog rjesenja o priznanju prava na invalidsku
mirovinu zbog potpunog gubitka radne sposobnosti na rad. Pri tome valja naglasiti da radniku
ne prestaje ugovor o radu, zbog ostvarivanja prava na invalidsku mirovinu, nego iskljucivo
zbog pravomoc¢nog rjeSenja o priznanju prava na invalidsku mirovinu zbog potpunog gubitka
radne sposobnosti za rad.>® Naime, radnik-osiguranik moZe ostvariti pravo na invalidsku
mirovinu ukoliko je kod njega utvrdeno postojanje potpunog ili djelomicnog gubitka radne

Sposobnosti i da ispunjava uvjet staza.

2.3.5.5. Sporazumni prestanak ugovora o radu

Sporazum o prestanku ugovora o radu jedini je nacin prestanka ugovora o radu do kojeg
dolazi dogovorom, odnosno suglasnos¢u volja ugovornih strana, radnika i poslodavca. Ostali
nacini prestanka ugovora vezani su za nastupanje odredenih okolnosti ili podrazumijevaju
volju samo jedne od ugovornih strana. Sporazum o prestanku ugovora o radu je u stvari
poseban ugovor temeljem kojeg prestaje radni odnos izmedu radnika i1 poslodavca, a koji
nastaje u trenutku kada se ugovorne strane sporazumjele o bitnim sastojcima sporazuma.
Sporazumom ugovor o radu najéesce prestaje na inicijativu radnika pri ¢emu poslodavac ima
male ravne, a osobiti prakticne moguénosti da to sprijeci. Sporazum mora biti u pisanoj formi,
potpisan od obje ugovorne strane, poslodavca i radnika.>® Poslodavac koji koristi pecat, trebao
bi ga 1 pecatiti, a radnik sporazum potpisuje osobno, iako nije isklju¢ena mogucnost da
umjesto njega potpisSe opunomocenik s valjanom punomoci. Ako je poslodavac pravna osoba
u njegovo ime sporazum moze sklopiti osoba koja je za to ovlaStena statutom drustvenim

ugovorom, izjavom o oshivanju ili drugim pravilima pravne osobe.*’

ZOR ne odreduje bitne sastojke sporazuma o prestanku ugovora o radu, odnosno sve je na
volji ugovornih strana. Ipak, svaki sporazum o prestanku ugovora trebao bi sadrzavati
najmanje bitne stavke,a to su: podaci o radniku 1 poslodavcu, njihovo prebivaliste 1 sjediste,
jasno izrazena volja o sporazumnom prestanku ugovora o radu te datum prestanka ugovora o

radu. Osim navedenih bitnih sastojaka, svaki sporazum bi mogao sadrzavati i odredbe o

> Ibidem str.401.
% Ibidem, str. 404.
32 Ibidem, str. 405.
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ostalim medusobnim pravima i obvezama koje proizlaze iz radnog odnosa, kao $to su:

otpremnina (nije obvezna), otkazni rokovi te godisnji odmor.

2.3.5.6. Sudski raskid ugovora o radu

Sudski raskid ugovora o radu jedan je od nacina prestanka ugovora o radu. Ugovor o radu
prestaje odlukom suda (sudski raskid ugovora o radu) na zahtjev radnika ili na zahtjev
poslodavca. Ugovor o radu prestaje odlukom suda na zahtjev radnika ako: sud utvrdi da otkaz
poslodavca nije dopusten, a radniku nije prihvatljivo nastaviti radni odnos te radnik od suda
zahtjeva da se odlukom suda odredi dan prestanaka radnog odnosa, tada sud mora raskinuti
ugovor o radu (obligatno). Sud ¢e raskinuti ugovor na zahtjev poslodavca ako: sud utvrdi da
otkaz poslodavca nije dopusten, postoje okolnosti koje opravdano ukazuju da nastavak radnog
odnosa, uz uvazavanje svih okolnosti i interesa nije mogu¢ te poslodavac od suda zahtjeva da
odlukom odredi dan prestanka radnog odnosa tada sud moze raskinuti ugovor o radu
(fakultativno). Sud ¢e radnikov zahtjev (ako je utvrdio da je otkaz nedopusten) usvojiti bez
preispitivanja kakvih daljnjih okolnosti. Nasuprot tome, ako zahtjev postavi poslodavac, tada
sud moze donijeti odluku o sudskom raskidu tek posto utvrdi da postoje okolnosti koje
opravdano ukazuju da nastavak radnog odnosa, uz uvazavanje svih okolnosti i interesa nije
mogué. ZORne propisuje s kojim danom prestaje radni odnos, pa su stoga moguca razlicita

rjeSenja o danu prestanka ugovora.

Usvoji li sud zahtjev za sudskim raskidom ugovora o radu osim odredivanja prestanka
ugovora o radu dosuditi ¢e radniku 1 naknadu Stete, u iznosu najmanje tri,a najviSe osam
propisanih ili ugovorenih mjese¢nih placa toga radnika, ovisno o trajanju radnog odnosa,
starosti te obvezama uzdrzavanja koje terete radnika.”® Visinu naknade $tete sud ée odrediti na
temelju trajanja radnog odnosa, starosti te obvezama uzdrZavanja. Osnova za izracun naknade
Stete predstavlja bruto plac’aSg. Visina naknade izmedu ostalog, ovisi i o trajanju radnog
odnosa pa je potrebno naglasiti da se naknada Stete temelji na trajanju radnog odnosa radnika
kod poslodavca koji mu je nedopusteno otkazao ugovor o radu, a ne ukupan staz kojeg je
radnik imao. Zahtjev za prestankom ugovora o radu odlukom suda moze se podnijeti do

okonc¢anja glavne rasprave pred sudom prvog stupnja

>8 Ibidem, str. 469.

59 L. .. . . ;. ; P . .
Bruto placa je ukupni iznos koji poslodavac ispladuje za svog zaposlenog, a obuhvaéa: neto placdu, iznose koji
se izdvajaju za doprinose te porez na dohodak i prirez.
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2.35.7. Otkaz

Otkaz ugovora o radu jest jedan od nacina prestanka ugovora o radu utemeljen na
jednostranoj odluci, odnosno izjavi jedne od ugovornih strana ugovora o radu. Zapravo je
rije¢ o jednostranom ,,raskidanju® radnog odnosa.®® Stoga , otkaz ugovora o radu jednostrano
je ocitovanje volje stranaka tog ugovora pri ¢emu jedna strana tog ugovora izrazava svoju
volju (namjeru) da se ugovor o radu okonca, a to o¢itovanje nakon §to se dostavi drugoj strani
dovodi do raskida ugovora o radu. Otkaz ugovora o radu uzima kao ishodiSte pravnu narav i

karakter ugovora o radu i radnog odnosa nastalog na osnovi tog ugovora.

Za razliku od otkaza, sporazum radnika i poslodavca je dvostrani akt koji uvijek
podrazumijeva suglasnu volju poslodavca i radnika u pogledu svih okolnosti vezanih uz
prestanak radnog odnosa. Posebice u pogledu trenutka (dana) prestanka ugovora o radu,
koriStenja neiskoriStenog dijela godiSnjeg odmora radnika, nepodmirenih medusobnih
potrazivanja radnika i poslodavca, ali i svih drugih "otvorenih" medusobnih prava i obveza
poslodavca i radnika iz radnog odnosa. Tako se kod sporazumnog raskida ugovora o radu ne
moze govoriti o otkaznom roku (jer ugovor ne prestaje otkazom). Isto tako, kod sporazumnog
prestanka (raskida) ugovora o radu radnik ne ostvaruje pravo na otpremninu, kao ni pravo na
naknadu sa zavoda za zaposljavanje. Otkaz moZze biti redoviti 1 izvanredni te redoviti otkazi

poslodavca moraju biti i obrazlozeni.

60 BozZina, A. et al, op. cit., str. 520.
“p. Ucur, M.: op. cit., str.117.
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3. REDOVITI OTKAZ

3.1. Redoviti otkaz poslodavca

Poslodavac moze dati redoviti otkaz ugovora o radu kad za to ima opravdani razlog. Prema

ZOR, neopravdani razlozi za otkaz su:

1) ako prestane potreba za obavljanjem odredenog posla zbog gospodarskih,
tehnoloskih ili organizacijskih razloga (poslovno uvjetovani otkaz)

2) ako radnik nije u mogucnosti uredno izvrsavati svoje obveze iz radnog odnosa zbog
odredenih trajnih osobina ili sposobnosti (osobno uvjetovani otkaz)

3) ako radnik kr$i obveze iz radnog odnosa (otkaz uvjetovan skrivljenim ponasanjem
radnika) ili

4) ako radnik nije zadovoljio na probnom radu (otkaz zbog nezadovoljavanja na

probnom radu).®*

Kod redovitog otkaza treba razlikovati dvije situacije — jednu kad poslodavac zaposljava vise
od pet zaposlenika te ako ugovor o radu koji se otkazuje traje duze od Sest mjeseci, i drugu
ako poslodavac redovito zaposljava pet ili manje od pet zaposlenika ili ako otkazuje ugovor o

radu koji traje kraée od Sest mjeseci.®

3.1.1. Poslovno uvjetovani otkaz

Radni odnos se temelji na ugovoru o radu koji su zakljuéili poslodavac i radnik jer poslodavac
ima potrebu za radom radnika, a radnik za ostvarivanjem place koja mu se isplacuje za
obavljeni rad. Naime, s vremenom znaju nastupiti (nove) okolnosti koje po svojoj prirodi
onemogucuju poslodavca da radniku osigura daljnji rad na radnom mjestu predvidenom
ugovorom o radu. Ukoliko se novonastale okolnosti (problemi) ne mogu rijesiti na drugi
nacin, onda poslodavac poseze za posljednjom ,,slamkom®, a to je poslovno uvjetovani otkaz.
Ovakav otkaz ugovora o radu omogucuje poslodavcu da svoje ugovorne obveze uskladi s

promijenjenim okolnostima, osobito s izmijenjenim potrebama za radom.

1 ¢1. 115 st. 1,. ZOR
p. Ucur, M.: op. cit., str.118.

20



Radni odnos kao trajni dvostranoobvezni odnos, izlozen je utjecaju vanjskih 1 unutarnjih
¢imbenika. Prema ZOR — u kod poslovno uvjetovanog otkaza govori se o istim razlozima za
taj otkaz: gospodarskim, tehnickim ili organizacijskim. Pritom se u gospodarske razloge u
slucaju takvog otkaza ubraja: gubitak trziSta, veliko smanjenje broja narudzbi, smanjenje
prodaje pojedinih ili pojedine skupine proizvoda, smanjenje plasmana pojedinih usluga i
mnogi drugi. Moze se re¢i da gospodarski razlozi predstavljaju okolnosti koje su nastale
neovisno o poslovnim potezima poslodavca, ali koje zbog svog negativnog ucinka utjecu na
daljnje poslove poslodavca koji je radi opstanka na trziStu prisiljen reagirati smanjenjem broja
zaposlenih. Primjerice upisani manji broj ucenika od predvidenih, $§to je dovelo do
organizacijskih promjena u $koli radi ¢ega je prestala potreba za tri radnice, opravdani je
razlog za otkaz.®® Sto se ti¢e tehnitkih razloga, obi¢no se pod tim podrazumijevaju neki
zahvati poslodavca u smislu uvodenje novih tehnologija, novih procesa i/ili sredstava za rad
koji bi zahtijevali manji broj radnika. Za razliku od gospodarskih razloga koji su direktno
uvjetovani vanjskim okolnostima, mozemo re¢i da tehnicki razlozi otkaza Ugovora o radu
nastaju kao posljedica aktivnosti samog poslodavca koje su usmjerene prema unapredenju
dotadasnjeg nacdina poslovanja. Pri tome se moze dogoditi da poslodavac zadrzi radnike koji
imaju potrebnu kvalifikaciju i kvalitetu rada te sposobnost obavljanja kako viSe operacija tako
i slozenijih operacija, a zbog ¢ega poslodavcu nisu potrebni radnici koji obavljaju samo jednu
operaciju. Isto tako poslodavac se zbog uvodenja nove i modernije tehnologije moze odluciti i
za zadrZavanje visoko obrazovanog kadra te otpustiti radnike koji svojom stru€nom spremom

1 znanjima viSe ne odgovaraju novim poslovnim zahtjevima.

Organizacijski razlozi podrazumijevaju promjenu organizacije poslovanja. Naime, iako
poslodavac posluje pozitivno, on moze provesti reorganizaciju u svrhu $to uspjesnijeg i
racionalnijeg poslovanja. Pravo je svakog poslodavca organizirati proces rada u cilju
uspjeSnijeg poslovanja i bolje organizacije, a Sto ukljucuje i moguénost ukidanja radnih
mjesta prilikom Cega se moze pojaviti viSak radnika. Dakle kao organizacijski razlozi
otkazivanja ugovora o radu mogu se pojaviti promjene u unutarnjoj organizaciji poslodavca —
reorganizacija ili nova organizacija, odnosno spajanje, pripajanja, podjele poslodavca kao

primarnih osoba i s1.%

Poslovno uvjetovani otkaz dopusten je samo ako poslodavac ne moze zaposliti zaposlenika na

63 BozZina, A. et al., op. cit., str. 514.
64 .
Ibidem
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radnom mjestu. Pri donoSenju odluke o poslovno uvjetovanom otkazu, poslodavac mora
voditi racuna o trajanju radnog odnosa, o starosti i obvezama uzdrzavanja koje terete

zaposlenika. ®

Moze se konstatirati da ova odredba ne ograni¢ava slobodu odlucivanja
poslodavca na naCin da viSak radnika mora utvrditi isklju¢ivo prema ovim kriterijima.
Poslodavac prilikom donosenja odluke o poslovno uvjetovanom otkazu ugovora o radu mora
voditi raCuna o ovim kriterijima, ali odluku moze donijeti uzimajuci u obzir i dodatne kriterije
(takvi kriteriji moraju biti objektivni, $to zna¢i da se moraju precizno utvrditi u postupku
utvrdivanja viska radnika ukoliko se uzimaju u obzir). Primjer nekog takvog dodatnog
kriterija moZe biti uspjeSnost u radu (rezultati rada pojedinog radnika). Autonomna je odluka
poslodavca kojoj ¢e od ovih okolnosti dati prednost pri odabiru kojem ¢e od vise radnika dati

poslovno uvjetovan otkaz, no poslodavac je duzan te kriterije uistinu razmotriti i primijeniti, a

ne se samo formalno na njih pozvati u odluci o otkazu, a fakti¢no ih zanemariti.

Postoji jedna kogentna odredba koja se posredno ti¢e poslovno uvjetovanog otkaza, a izravno
radnog mjesta s kojeg je radnik otpusten i ponovnog zaposljavanja na njemu. Naime, da bi se
sprijecila zloupotreba i osiguralo da se stvarno radi o trajnom prestanku potrebe za obavljanje
odredenih poslova, ZOR propisuje da poslodavac ne smije prije isteka roka od Sest mjeseci
zaposliti drugog radnika na poslovima za koje je utvrdio da je prestala potreba za njihovim
obavljanjem.®® Ako, pak, u roku Sest mjeseci nastane potreba zaposljavanja zbog obavljanja
istih poslova, poslodavac je duzan ponuditi sklapanje ugovora o radu radniku kojem je
otkazao iz poslovno uvjetovanih razloga.®’ Postavlja se pitanje $to u slu¢aju ako poslodavac
nakon otkaza radniku, prije isteka roka od Sest mjeseci zaposli drugog radnika na istim
poslovima. ZOR propisuje samo prekrSajnu odgovornost poslodavca za postupanje protivno
zabrani zapoSljavanja drugog, a ne otpustenog radnika, u roku Sest mjeseci od otkazivanja.
Naime, ZOR — u propisana je prekr$ajna odgovornost poslodavca ako prije isteka roka od Sest
mjeseci zaposli drugog radnika na poslovima za koje je utvrdio da je prestala potreba za
njihovim obavljanjem, a nije ponudio sklapanje ugovora o radu radniku kojem je otkazao iz
poslovno uvjetovanih razloga (predvidena novcana kazna za poslodavca-pravnu osobu je
31.000,00 do 60.000,00 kuna).?® No, postavlja se pitanje gradanskopravne odgovornosti
poslodavca za navedeno postupanje, odnosno pitanje zastite prava otpustenog radnika. Neke

druge mogucénosti za zaStitu prava otpuStenog radnika, osim navedene prekrSajno-pravne

% €. 115. st. 2. ZOR
% . 115. st. 5.ZOR
7 |bidem

%8 . 228. st. 1. ZOR
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odgovornosti poslodavca, jos uvijek nema, iako se takvom stajaliStu moze uputiti 1 kritika,
buduéi da bi se opravdano moglo razmisljati o nistavosti novosklopljenog ugovora o radu,
kojeg je poslodavac sklopio s novim radnikom, protivno izriitoj zakonskoj zabrani. S druge
strane, ¢ini se opravdanim i potrazivanje otpustenog radnika na ime naknade Stete (izgubljene
zarade), buduc¢i da, zbog Cinjenice da poslodavac u roku Sest mjeseci nije zaposlio njega veé

neku drugu osobu, on nije ostvario placu, pa je time izgubio zaradu.

3.1.2. Osobno uvjetovani otkaz

Otkaz zbog osobno uvjetovanih razloga je poseban nacin prestanka ugovora o radu. Do njega
dolazi ako radnik nije u mogucnosti uredno izvr$avati svoje obveze iz radnog odnosa zbog
odredenih trajnih osobina ili sposobnosti, a koje mu se ne upisuju u krivicu.®® Spada u redoviti
otkaz ugovora o radu i to jednostranom izjavom volje poslodavca, odnosno kod takvog otkaza
razlozi su na strani poslodavca. Element ,,urednog izvrSavanja obveza iz radnog odnosa‘,
odnosno ugovora o radu zapravo oznacava nacin izvrSavanja obveza, odnosno rada, nacinom,
te u koli¢ini i kvaliteti kako je propisano, ili kako je ugovoreno, ili se podrazumijeva sukladno
op¢e prihvac¢enim stajaliStima i mjerilima. Shodno navedenom ovaj element je svakako lako
procjenjiv u onim situacijama u kojima postoji odredena ,,radna norma*, bilo da je propisana,
bilo da proizlazi iz ugovora o radu, ili mozda pravilnika o radu, odnosno nekog drugog
autonomnog akta radnog prava. Medutim, postavlja se pitanje §to u slucaju kada takve norme
rada nema, tada Ce se biti potrebno osloniti se na neko opée prihvaceno stajaliste i mjerilo, $to
uvijek predstavlja svojevrsni rizik za poslodavca, jer se radnik, pokretanjem osporavanja
redovitog, osobno uvjetovanog otkaza pred sudom radi nezakonitosti jasno nece sloziti s
takvim stajaliStem, a postoji rizik neprihvacanja takvog opceprihvacenog stajalista 1 od strane
suda. Kada govorimo o elementu trajnih osobina, ili sposobnosti radnika, radi kojih radnik
nije u mogucnosti uredno izvrSavati svoje obveze iz radnog odnosa, moralo bi se, jasno, raditi
0 onim osobinama, ili sposobnostima radnika koje poslodavcu nisu bile poznate u vrijeme
sklapanja ugovora o radu, odnosno ¢ije bi poznavanje od strane poslodavca dovelo do toga da
ugovor o radu s radnikom ne bi bio ni sklopljen. Takoder, privremena, kratkotrajna i
promjenjiva nemoguénost obavljanja ugovorenih poslova za koje je sklopljen ugovor o radu,

upravo radi nedostatka elementa trajne nemoguénosti obavljanja istih ugovorenih poslova, ne

8 BozZina, A. et al., op. cit., str. 525.
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bi predstavljalo dopusStenu osnovu za donosSenje odluke o redovitom, osobno uvjetovanom

otkazu ugovora o radu.

Sam ZOR ne navodi (ali trebao bi) koje su trajne osobine ili sposobnosti zbog kojih radnik ne
moze izvrsavati svoje radne obveze zbog Cega u konacnici nastupi osobno uvjetovani otkaz.
Zbog nedostatka ZOR, sudska praksa navodi neke primjere poput psihic¢kih i fizickih
nedostataka, bolesti trajnoga karaktera — trajne osobine poput ostec¢enja vida ili kraljeznice;
nedostataka potrebnog znanja, netocCnosti, neurednog izvrSavanja radnih zadataka -
sposobnosti. Kao primjer sudske prakse o osobno uvjetovanom otkazu uzrokovanom
izostajanju s posla zbog bolesti moze se navesti sljedeéi: .,...ucestali izostanci s posla
tuziteljice zbog bolesti utjecali na normalno odvijanje procesa rada, da tuziteljica zbog
nepoznavanja rada na kompjutoru nije mogla viSe izvrSavati svoje radne zadatke na
poslovima administracije, a po povratku na rad nakon bolovanja nije pokazala volju i znanje
da Zeli raditi kako je to zahtijevao proces rada te je u izvrSavanju radnih zadataka grijesila i
nije ostvarila potrebne rezultate rada — ovaj sud prihvacéa zakljucak nizestupanjskih sudova da
su ispunjene pretpostavke iz ¢l. 106. st. 1. odjeljak 2. ZR za redoviti otkaz ugovora o radu
tuziteljici zbog osobno uvjetovanih razloga (osobno uvjetovani otkaz) zbog cega je odluka
tuzenika o otkazu ugovora o radu pravilna i zakonita...“ (Iz presude Vrhovnog suda
Republike Hrvatske, Revr 1736/2010-2 (01.12.2011.)"

3.1.3. Otkaz uvjetovan skrivljenim ponasanjem radnika

Poslodavac je duzan utvrditi obveze zaposlenika na radu u skladu sa ZOR i s njima upoznati
radnika prilikom sklapanja ugovora o radu, odnosno zasnivanja radnog odnosa i rasporeda na
radno mjesto. Ako radnik radne obveze ne obavlja, a to mu se moze pripisati u krivnju,
poslodavac mu redovito moze otkazati ugovor o radu. Pri tome se moraju ispuniti tri uvjeta:
da se radi o obvezama koje proizlaze iz radnog odnosa i da je obveze krSio iskljucivo radnik i

da je do krienja doglo s namjerom.”

Opravdani razlozi za otkaz uvjetovan skrivljenim ponaSanjem radnika postoje ako radnik krsi
obveze iz radnog 0dnosa, a to su primjerice konstantno kasnjenje na posao, redovito odlazenje

ranije s posla, ucestalo prekoracenje vremena (pauze), neljubazan odnos prema strankama i

7% Radno pravo, http://www.radno-pravo.hr/sudskapraksa-detalino.cfm?kat1=1&id=146
& Bejakovi¢, P. et al., Zakon o radu s komentarima i tumacenjima, Biblioteka Radno i socijalno zakonodavstvo,
Zagreb, 2014.g., str. 240.
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sl.”? Prije otkaza uvjetovanog skrivljenim ponasanjem radnika, poslodavac je obavezan
podsjetiti radnika na njegove obveze i1 upozoriti ga na moguénost otkaza u slucaju daljnjeg
krSenja obveza. S obzirom na navedeno bilo bi pozeljno da ZOR sadrzi izricite odredbe o
disciplinskoj odgovornosti radnika jer polazni princip na kome se bazira disciplinska
odgovornost je ugovor o radu. Naime, zaklju¢enjem ugovora o radu, ugovorne strane su
preuzele obaveze u pogledu prava i duznosti i to tako da ih izvrSavaju najbolje §to znaju. Ako
radnik ne izvrSava radne obaveze, poslodavac poduzima disciplinske mjere i upravo zbog toga
bi bilo pozeljno da ZOR sadrzi disciplinsku odgovornost radnika te na taj nacin olakSa

poslovno egzistiranje poslodavca.

Iz svega navedenog, moze se zakljuciti da je za ocjenu dopustenosti otkaza uvjetovanog
skrivljenim ponasanjem radnika, klju¢na materijalno-pravno vazna pretpostavka - razlog
otkazivanja. Pri tome, za dopusteni razlog otkazivanja nije bitna Cinjenica radi li se o,
primjerice, ocitoj Steti odnosno oSte¢ivanju imovine poslodavca i/ili kradi viSe ili manje
vrijednog predmeta ili iznosa novca za samoga poslodavca, ve¢ je dovoljno da takvim
na¢inom ponasanja radnik iskazuje kako ne uvazava odredeno pravo poslodavca kao druge

ugovorne strane, te stoga i dolazi do raskida ugovora o radu.

3.1.4. Otkaz zbog nezadovoljavanja na probnom roku

Prilikom sklapanja ugovora o radu moze se ugovoriti i probni rad. Probni rad ne smije trajati
dulje od Sest mjeseci.73 Sama svrha probnog rada je ta da poslodavac provjeri strucne i druge
sposobnosti radnika kako bi mogao utvrditi odgovara li radnik zahtjevima radnog mjesta te da
bi se s druge strane radnik upoznao s uvjetima radnog mjesta i ispravno ocijenio svoju
sposobnost da ispunjava uvjete.”* Za vrijeme trajanje probnog roka, radnik ima sva prava i
obveze kao i u klasiénom radnom odnosu. Za razliku od klasi¢nog radnog odnosa, poslodavac
se na probni rad odlucuje ako je tako propisao autonomnim op¢im aktima ili ako je ta odluka
donesena prije zaklju€ivanja oglasa, natjecaja ili objave potrebe za novim radnikom. Pravno
je najsigurnije da to bude propisano autonomnim op¢im aktom. U praksi su razli¢iti rokovi

trajanja probnog rada. Najmanje se trazi za jednostavne, a najvise za slozene poslove. Bitno je

72 BozZina, A, et al., op. cit., str. 526.
72 ¢1. 53. st. 2. ZOR
7 BozZina, A. et al., op. cit., str. 526.
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da je to dovoljno vremena da poslodavac ocjeni radne, strucne i druge radne sposobnosti i

kvalitete radnika na probnom radu.

Zakonodavac je tocno odredio koje se odredbe ZOR primjenjuju u slucaju otkaza zbog
nezadovoljavanja na probnom roku, a su ¢l. 120., ¢l. 121. st. 1.1 ¢l. 125. ZOR. Dakle, to su
jedine odredbe u vezi otkaza ugovora o radu koje se kod otkaza ugovora o radu zbog
nezadovoljenja na probnom radu primjenjuju (jer je tako izri¢ito propisano). To bi, stoga,
znacilo da se kod otkaza ugovora o radu zbog nezadovoljenja na probnom radu ne primjenjuju
odredbe ZOR o obvezi savjetovanja poslodavca s radni¢kim vije¢em prije donosSenja te
odluke. Isto tako, jedno od pitanja koje bi se moglo postaviti u sudskoj praksa, postoji li za
poslodavca zabrana zaposljavanja u trajanju od 6 mjeseci na tom radnom mjestu u slucaju
nezadovoljenja na probnom radu ? U odgovoru trebalo bi poc¢i od ¢injenice da je otkaz zbog
nezadovoljenja na probnom radu, prema ZOR - u, a sukladno ¢lanku 115. toga Zakona,
naveden kao poseban otkazni razlog za redoviti otkaz ugovora o radu, dakle, ravnopravan je
razlog za redoviti otkaz kao i preostala tri (poslovno uvjetovani, osobno uvjetovani, otkaz
uvjetovan skrivljenim ponasanjem radnika). Prema stavcima 5. i 6. istog Clanka ZOR
poslodavac koji je poslovno uvjetovanim otkazom otkazao radniku, ne smije Sest mjeseci od
dana dostave odluke o otkazu ugovora o radu radniku, na istim poslovima zaposliti drugog
radnika, a ako u tom roku nastane potreba zaposljavanja zbog obavljanja istih poslova,
poslodavac je duzan ponuditi sklapanje ugovora o radu radniku kojem je otkazao iz poslovno

uvjetovanih razloga.

Medutim, iako se sud u bitnome ne bi mogao kod probnog rada i otkazivanja ugovora o radu
upustati u razloznost otkazivanja ugovora s ugovorenim probnim radom, odnosno ne bi se
mogao baviti pravilno$¢u ocjene sposobnosti radnika za vrijeme probnog rada, moze se
zakljuciti da bi sud ipak mogao procjenjivati i takav otkaz radniku, ali kroz utvrdivanje nekih
¢injenica. Neke od ¢injenica mogu biti: je li rad radnika za vrijeme probnog rada pracen u
skladu sa zakonskim i podzakonskim aktima te pravilnikom poslodavca, je li ocjenu rada
radnika dala osoba ovlastena za pracenje probnog rada radnika sukladno pravilniku
poslodavca ili podzakonskim propisima. Zaklju¢no moze se istaknuti kako poslodavac ovakav
ugovor moze otkazati bez ¢ekanja isteka probnog roka, ali poStuju¢i pisanu formu takvog

otkaza iz ¢lanka te poStuju¢i minimalno trajanje otkaznog roka kod probnog rada.
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3.1.5. Otkaz zbog ne polaganja stru¢nog ispita

Pripravnik je svaka osoba koja se prvi put zapos$ljava i osposobljava za samostalni rad u
zanimanje za koje se skolovala.” Pripravnicki staz traje godinu dana i pocinje danom
zashivanja radnog odnosa.”® Vecina pripravnika je duZna nakon godinu dana proéi struéni
ispit, ¢ime dobiva pravo na rad u javnom sektoru, ovisno o slobodnim radnim mjestima.
Najcesce pogreske i propusti kod prijavljivanja stru¢nog ispita su: nepostivanje roka prijave
strucnog ispita, izostanak prijave, prijavljivanje pripravnika prije nego je zavrsen pripravnicki

staz od godinu dana, nepotpuna prijava, slanje dokumentacije bez potpisa i ziga i ostalo.

Medutim, ZOR odreduje da se stru¢ni ispit polaze ako je tako propisano zakonom, drugim
propisom, kolektivnim ugovorom ili pravilnikom o radu. Prema tome, ako polaganje ispita
nije propisano nekim od spomenutih dokumenata, nema obveze polaganja stru¢nog ispita.
Budu¢i da polaganje stru¢nog ispita moze odrediti i sam poslodavac svojim pravilnikom o
radu, zakljucuje se da obveza polaganja struc¢nog ispita koji je odreden iskljucivo pravilnikom
o0 radu, postoji ako je to bilo propisano tim pravilnikom u trenutku sklapanja ugovora o radu.
U protivnom mogao bi poslodavac zadnji dan pripravni¢kog staza, propisati obvezu polaganja
struénog ispita. Osim toga sadrzaj 1 na€in polaganja mora biti propisan zakonom, kolektivnim
ugovorom, drugim propisom ili pravilnikom o radu. Ako to nije propisano, dakle, ako bi
pravilnikom o radu npr. bila samo propisana obveza polaganja stru¢nog ispita, a ne i njegov
sadrzaj, drzim da u takvom slucaju pripravnik ne bi mogao dobiti otkaz zbog ne polaganja
ispita, jer mu nisu bili poznati uvjeti ispita. Isto bi trebalo vrijediti ako bi u takvom slucaju
pripravnik odbio polagati stru¢ni ispit. No, ako je stru¢ni ispit propisan na jedan od zakonitih
naCina 1 ako je njegov sadrzaj i nacin polaganja propisan spomenutim dokumentima,
pripravnik je duZan polagati strucni ispit, a poslodavac mu moze redovno otkazati ako ne

polozi ispit ili mu odbije pristupiti.

3.1.6. Otkaz u slucaju stecaja poslodavca

Otkaz i stecaj su dva pojma koja su u praksi vrlo zastupljena i ispreplicu se, jer je znatan broj

poslodavaca koji su otisli u ste¢aj u ovih posljednjih tzv. recesijskih godina. Prema ste€ajnom

> ¢l.55. ZOR
®¢l.57. ZOR
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zakonu (dalje SZ) otvaranje ste¢ajnog postupka predstavlja poseban opravdani razlog za otkaz
ugovora o radu.”” Nakon otvaranja steajnoga postupka steGajni upravitelj u ime duznika
poslodavca i radnik mogu otkazati ugovor o radu, bez obzira na ugovoreno trajanje ugovora i
bez obzira na zakonske ili ugovorene odredbe o zastiti radnika. Otkazni rok iznosi mjesec
dana, ako zakonom nije odreden kra¢i rok.”® Ako radnik smatra da otkaz njegova radnog
odnosa nije u skladu sa zakonom, moze traziti zastitu svojih prava u skladu s odredbama ZOR
— a. Stecajni upravitelj moze, radi zavrSetka zapocetih poslova i otklanjanja moguce Stete, na
temelju odobrenja suda, sklopiti nove ugovore o radu na odredeno vrijeme bez ogranicenja

koji su za ugovor o radu na odredeno vrijeme propisani op¢im propisom o radu.”

Shodno navedenom, moze se zakljuéiti da je veliki propust to sto ZOR ne propisuje prestanak
ugovora o radu prestankom postojanja poslodavca pravne osobe. Jasno je da radnik brisanjem
trgovackog drustva prestaje biti u radnom odnosu kod poslodavca. Nadalje, ZOR ne
propisuje, ali trebao bi, da prestanak postojanja poslodavca pravne osobe zapravo dovodi do

poslovno uvjetovanog otkaza ugovora o radu.

3.2 Otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora

U slucajevima kada poslodavac zeli izmijeniti sadrzaj ugovora o radu bez obzira o kojem
dijelu ugovora radi, a radnik na to ne zeli dati svoj pristanak, ugovor o radu se moze izmijeniti
samo na nacin da poslodavac otkaZe postoje¢i ugovor o radu i ponudi radniku sklapanje
novog ugovora o radu. Ako radnik prihvati ponudu poslodavca pridrzava pravo pred
nadleznim sudom osporavati dopustenost takvog ugovora ili otkaza. Razlozi za otkaz s
ponudom izmijenjenog ugovora o radu moraju biti opravdani kao i za svaki drugi otkaz.
Dakle, ako bi poslodavac npr. htio smanjiti placu jer postoje¢u vise ne moze financijski
izdrZati nego bi nastavljanje ispla¢ivanja takve plac¢e moglo ubrzo dovesti do otkaza. Naime,
ukoliko poslodavac Zeli izmijeniti neku odredbu ugovora koja je za njega mozda vazna, ali
nije takve naravi da bi opravdala otkaz (npr. smanjenje broja dana placenog dopusta za
rodenja djeteta s Cetiri na dva dana), tada ocito otkaz ne bi bio opravdan pa bi u slucaju spora

radnik vjerojatno uspjesno taj otkaz pobijedio.80 Nerijetka je i situacija kada poslodavac zeli

77 €1, 191. st. 2. Stetajnog zakona (Sz), NN 71/15
78 ¢1.191. st. 3.5

7% ¢1.191. st. 5. 52

% Cvarak, D., et al., op. cit., str. 457.
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radnika ,,premjestiti* na drugi posao odnosno drugo radno mjesto. Ako poslodavac viSe nema
potrebe za radom radnika na poslovima koje je do tada obavljao, tj. na poslovima iz ugovora o
radu, nema ovlasti jednostranom odlukom rasporediti toga radnika na drugo radno mjesto pa
gak i u sludaju ako je takvu moguénost predvidio opéim aktom.®' Sukladno navedenom, ako
poslodavac zeli promijeniti radniku ugovorene poslove, odnosno drugo radno mjesto, a s
radnikom to ne rijesi sporazumno, mo¢i ¢e dati otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora 0
radu. No to ¢e mo¢i u€initi samo ako postoje opravdani razlozi za otkaz, a takvi razlozi mogu
biti sljedeci: ukidanje radnog mjesta ili spajanje s drugim radnim mjestom, smanjivanje broja
izvrsitelja, osobina ili sposobnost radnika da ne moze obavljati zadane poslove te skrivljeno
ponaganje radnika.®? Ukoliko poslodavac Zeli samo premjestiti radnika jer misli da ¢e drugdje

nije opravdan. &

U slucaju da poslodavca zeli smanjiti placu ugovorenu ugovorom o radu, ako isto ne Zeli
rijeSiti sporazumnom izmjenom ugovora o radu, mo¢i ¢e to ucini otkazom s izmijenjenom
ponudom ugovora o radu,ali za to mora postojati opravdani razlog poput financijskih
poteskoca. Osim navedenih razloga za otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora, postoji i Citav
niz drugih razloga. To bi u prvom moglo biti i smanjivanje tzv. materijalnih prava (boZi¢nica,
regres, troskovi prijevoza s posla i na posao i dr.), smanjivanje nekih drugih prava poput
skra¢ivanja otkaznog roka na zakonsku razinu te pretvaranje ugovora sklopljenog na

neodredeno vrijeme u ugovor na odredeno vrijeme.

Otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora o radu prvenstveno se koristi kod redovitog i to
poslovno uvjetovanog otkaza, te osobno uvjetovanog otkaza, jer su upravo to otkazi zbog
kojih je logi¢no da dolazi do primjene takvog otkaza. Naime, poslodavac moZe dati otkaz s
ponudom izmijenjenog ugovora o radu u slucaju redovitog otkaza skrivljenim ponaSanjem
radnika, ako ocjeni da radnik moZe raditi na drugim poslovima.®* Cak i u slu¢aju izvanrednog
otkaza poslodavac moze dati otkaz s ponudom izmijenjenog ugovora, ako procjeni da bi

radnik mogao uspjesno obavljati druge poslove.

81 Ibidem, str. 458.
® |bidem
® |bidem
84 Ibidem, str. 460.
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U slucaju otkaza s izmijenjenom ponudom ugovora o radu poslodavac radniku treba dostaviti
dva dokumenta: otkaz s obrazlozenjem i prijedlog izmijenjenog ugovora.*® Ova dva
dokumenta treba dostaviti istovremeno. Prije toga treba obaviti savjetovanje s radni¢kim
vije¢em. Poslodavac bi trebao takoder dostaviti i popratni dopis, u kojem bi kratko objasnio
Sto dostavlja te naveo rok u koje se radnik mora izjasniti. Prijedlog izmijenjenog ugovora
trebao bi biti potpisan od poslodavca i peaéen.®® O ponudi za sklapanje ugovora o radu pod
izmijenjenim uvjetima radnik se mora izjasniti u roku kojeg odredi poslodavac, a koji ne
smije biti kra¢i od osam dana. U slu¢aju da poslodavac odredi rok kra¢i od osam dana, radnik
unato¢ tome ima pravo na rok od osam dana jer je to najkrade razdoblje propisano
Zakonom.®” Ako se radnik o prihvatu ponude izjasni sa zaka$njenjem otkaz nastupa, jer

poslodavac zakasnjeli prihvat ne mora prihvatiti.

Sukladno navedenom, moze se zakljuciti da neki poslodavci koriste ovo pravilo obaveznog
prava kako bi na laks$i nedopusteni nacin radnicima smanjili prava, a nekima ¢ak 1 prekinuli
radni odnos bez donoSenja odluke o otkazu. Na radnika se zastraSivanjem i otvorenim
prijetnjama izvrSi snazan pritisak da istog trena potpiSe novi ugovor. U strahu od otkaza,
radnik potpisuje novi, nepovoljniji ugovor ¢ime formalno potvrduje da pristaje na nove i
nepovoljnije uvjete. Kasnije ¢e radnik teSko dokazati da je oStecen, jer iz novog ugovora
proizlazi da je na sve pristao, a prijetnjama najces¢e nema nikakvog dokaza i traga. Uz
obrazlozenje sustine i razloga ponude novog ugovora, radnik treba dobiti pravo da takav novi
ugovor na miru poruci i razmisli o ponudi, posebice ako se radi o umanjenju nekog prava ili
degradaciji na druge poslove. Cak i kada se radi o manjim izmjenama radnik bi trebao
prouciti cijeli tekst novog ugovora kako se ne bi potkrale neke skrivene izmjene, posebice §to
novi ugovor moze i vizualno sli¢iti starom. Ukoliko je novi ugovor radniku neprihvatljiv neka

ga jednostavno ne potpisuje.

3.3 . Redoviti otkaz radnika

Radnik moze otkazati ugovor o radu uz propisani ili ugovoreni otkazni rok, ne navodeci za to

razlog.®® Naime kada radnik redovito otkazuje ugovor o radu, ne mora navesti razloge za taj

® |bidem

8 Ibidem, str. 461.
¥ |bidem

% €1. 115. st. 4. ZOR
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otkaz, odnosno njegovi razlozi ostaju u domeni privatnosti. No, takav otkaz mora biti u
pismenom obliku. Razlozi radnika za otkaz poslodavcu mogu biti razli¢iti, primjerice radnik
je pronasao bolje pla¢eno radno mjesto, neredovita isplata place poslodavca radniku ili losi

uvjeti rada i slaba zastita na poslu.

Sukladno navedenom, moze se zakljuciti da se ovaj otkaz razlikuje od otkaza koji daje
poslodavac, jer ga on moze dati samo iz odredenih razloga. Otkaz radnika mora imati pismeni
oblik, §to zna¢i da mora biti napisan i potpisan. Ovaj oblik §titi od prenagljenog postupka

radnika. Osigurava i lakSe dokazivanje prestanka radnog odnosa.

3.4. Otkazni rok

Otkazni rok za poslodavca znaci “sredivanje” stanja i trazenje drugog radnika u zamjenu za
onog kojemu je dao otkaz ugovora o radu odnosno sama svrha otkaznog roka nije samo
zaStita radnika u pogledu nalazenja novog posla u sluc¢aju kada njemu poslodavac otkazuje,
vec 1 obratno zastita poslodavca u sluc¢aju kada njemu otkazuje radnik da nade novog radnika
a da mu pri tome ne nastanu poteskoce u poslovnom procesu. Otkazni rok pocinje te¢i danom
dostave otkaza ugovora o radu.®® Dakle, tek kada je dostava otkaza pravilo uredena, otkazni
rok pocinje te¢i. Valja istaknuti da otkazni rok tee od dana dostave, a ne od prvog sljedeceg

dana kako se uobi¢ajeno ra¢unaju rokovi.*

Otkazni rok ne teCe za vrijeme trudnoce, koristenja rodiljinog, roditeljskog, posvojiteljskog
dopusta, rada s polovicom punog radnog vremena, rada u skra¢enom radnom vremenu zbog
pojacane njege djeteta, dopusta trudnice ili majke koja doji dijete, te dopusta ili rada u
skra¢enom radnom vremenu radi skrbi 1 njege djeteta s tezim smetnjama u razvoju prema
posebnom propisu te za vrijeme privremene nesposobnosti za rad tijekom lijecenja ili
oporavka od ozljede na radu ili profesionalne bolesti, te vrSenja duZnosti i prava drZavljana u
obrani.®! Takoder, otkazni rok ne tece za vrijeme privremene nesposobnosti za rad tijekom
lijecenja ili od oporavka ozljeda na radu ili profesionalne bolesti, neovisno koliko dugo takvo
stanje trajalo. Isto tako otkazni rok ne tece za vrijeme vrSenja duZnosti gradana u obrani, a
regulira Zakon o obrani. Nadalje, ako radnik za vrijeme otkaznog roka ima obvezu raditi,
otkazni rok za vrijeme privremene nesposobnosti za rad ne tece, s time da ako je doslo do

prekida tijeka otkaznog roka zbog privremene nesposobnosti za rad radnika, radni odnos tom

¥ . 121. St. 1. ZOR
% Cvarak, D., et al., op. cit., str. 448.
ot €. 121. st. 2. ZOR
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radniku prestaje najkasnije istekom Sest mjeseci od dana urucenja odluke o otkazu ugovora o
radu. Shodno navedenom, moze se konstatirati da se takvim uredenjem stalo na kraj praksi
radnika koji su zlorabili ¢injenicu da bolovanje prekida tijek otkaznog roka, pa bi otvaranjem
bolovanja vise puta tijekom otkaznog roka produljivali ukupno trajanje otkaznog roka na ¢ak
dvije ili tri godine. Takoder prema ZOR otkazni rok teCe za vrijeme godiSnjeg odmora,
placenog dopusta te razdoblja privremene nesposobnost za rad radnika kojeg je poslodavac u
otkaznom roku oslobodio obveze rada, osim ako kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu
ili ugovorom o radu nije drukdije uredeno.” Godisnji odmor ne produzava tijek otkaznog
roka, te otkazni rok moze iste¢i dok je radnik na godiSnjem odmoru, a prije isteka godiSnjeg
odmora. U tom slu¢aju radnik ¢e imati pravo na naknadu place za neiskoristeni dio godi$njeg
odmora.® No za razliku od pla¢enog dopusta gdje otkazni rok za vrijeme njegovog trajanja ne
tece, radnik ne¢e moc¢i dobiti nikakvu naknadu jer za to nema obveze poslodavca za isplatom

naknade kao u slucaju godisnjeg odmora.**

Naime, u ZOR ne postoji odredba koja bi objasnila tece li otkazni rok za vrijeme blagdana.
Dakle, blagdan se u toj odredbi ne spominje ni izravno niti neizravno. Naime, u prijaSnjem
ZOR je postojala odredba koja je glasila ,,te u drugim slu¢ajevima opravdane nenazo¢nosti
radnika na radu, odredenim ovim ili drugim zakonom®, na temelju koje se moze konstatirati,
da za vrijeme blagdana otkazni rok nije tekao. Stoga, u nedostatku izricite odredbe iz koje bi
se tumacenjem moglo do¢i do zakljucka da i nadalje otkazni rok za vrijeme blagdana ne tece,

moze se samo zakljuciti da prema ZOR otkazni rok za vrijeme blagdana — tece.

Neovisno od toga tko otkazuje ugovor o radu, kod redovitog otkaza mora se odraditi otkazni
rok. Kod redovitog otkaza poslodavac postuju se dva otkazna roka: otkazni rok koji propisuje
ZOR (“ propisani otkazni rok*) i otkazni rok koji je pri sklapanju ugovora o radu ugovorio s
radnikom (“ugovoreni otkazni rok).* Poslodavcu nije dopusteno ugovoriti ili odrediti
otkazni rok koji bi bio kra¢i od onog koji je odreden ZOR. S druge strane, ne postoje
ogranicenja §to se ti¢e maksimalnog trajanja otkaznog roka. Nakon urucenja redovitog otkaza,
kada otkaz daje radnik poslodavcu, otkazni rok kojeg radnik mora odraditi, moze se odreci
poslodavac, a ne radnik. Radniku koji nije zadovoljio na probnom radu poslodavac otkazuje

ugovor o radu uz otkazni rok u trajanju od najmanje sedam dana.

%2 €. 121. st. 5. ZOR

*¢l1.82. ZOR

% Cvarak, D., et al., op. cit., str. 450.

% Radno pravo, http://www.radno-pravo.hr/misljenja-det.cfm?id=52 ( 17.07.2016.)
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4. 1ZVANREDNI OTKAZ

Za razliku od redovitog, izvanredni otkaz omogucuje poslodavcu prekid radnog odnosa bez
obveze postivanja otkaznog roka.”® Ovaj trenutni prekid radnog odnosa, predviden je za sludaj
nastupa takve okolnosti, kod koje nije razumno ocekivati ni od poslodavca ni od radnika da
nastave izvrSavati medusobna prava i obveze. To znaci da je ova vrsta otkaza ugovora o radu
predvidena u slucaju kad radnik/poslodavac pocini osobito tesku povredu obveze iz radnog
odnosa ili zbog neke druge osobito vazne Cinjenice, ako uz uvazavanje svih okolnosti i
interesa obiju ugovornih stranaka, nastavak radnog odnosa nije mogué.”” Kod izvanrednog
otkaza ne postoji obveza poslodavca da u pisanom obliku upozori radnika na obveze iz
radnog odnosa i da mu ukaze na moguénost otkaza u sluc¢aju nastavka krSenja tih obveza, ali
zato poslodavac mora omoguditi radniku iznosenje obrane, osim ako postoje okolnosti zbog

kojih nije opravdano ocekivati od poslodavca da to uéini.*® Te okolnosti mogu biti razlicite.

Iz svega navedenoga, moze se izvuci zakljucak da izvanredni otkaz predstavlja sankciju za
tezu povredu radnih odnosa. Zbog navedenih osobitosti izvanrednog otkaza, a narocito
¢injenice da radnik nije duZan poStivati otkazni rok zbog Cega njegov radni odnos prestaje
trenutkom dostave otkaza poslodavcu to moze nepovoljno utjecati na radni proces kod
poslodavca. Prilikom ocjene opravdanosti izvanrednog otkaza ugovora o radu radniku, valja

pojedinacni postupak radnika ocjenjivati u sklopu cjelokupnog dogadaja.

4.1. Razlozi za izvanredan otkaz

Izvanredni otkaz se daje kada zbog osobito teSke povrede obveze iz radnog odnosa ili zbog
neke druge osobito vazne Cinjenice, uz uvaZavanje svih okolnosti i interesa obiju ugovornih
strana, nastavak radnog odnosa nije mogu¢. ZOR ne sadrzi primjere razloga za izvanredni
otkaz. Sudska praksa 1 pravna literatura u svakom konkretnom slucaju odlucuju o naravi
konkretnog razloga za otkaz. Do sada u sudskoj praksi utvrdeno kao razlog za izvanredni
otkaz: sukob radnika s poslodavcem; napad na cast i ugled poslodavca klevetom ili uvredom;

sukob radnika s drugim radnicima; kazneno djelo ili prekrsaj (kra¢a imovine poslodavca);

% Bejakovié, P., et al., Zakon o radu s komentarima i tumacenjima, Biblioteka Radno i socijalno zakonodavstvo,
Zagreb, 2014.g., str. 241.

7 ¢1. 116. st. 1. ZOR

% Bejakovié, P., et al., op. cit., str. 241.
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koristenje alkohola, sredstava ovisnosti, puSenje na radnom mjestu; povreda duznosti ¢uvanja
poslovne tajne; uzrokovanje Stete radnika poslodavcu nesvjesnim ili nemarnim radom;

gubitak povjerenja u radnika i ostale sli¢ne situacije.

U slucaju izostanka s posla kao razloga za otkaz, potrebno je utvrditi radi li se o neopravdanoj
odsutnosti jer neopravdana odsutnost predstavlja opravdan razlog za izvanredan otkaz
ugovora o radu. Tako se, primjerice, istice da neopravdani izostanak od sedam dana je osobito
teska povreda radne obveze iz radnog odnosa, odnosno da neopravdani izostanak s posla vise
od pet radnih dana ima odliku osobito teske povrede radne obveze.”® Naime, i kad se
bolovanje ne koristi u svrhu lijeCenja, nego je radnik za vrijeme bolovanja zateCen kako
obavlja aktivnost koja ne odgovara prirodi bolesti ili ozljedi zbog koje je na bolovanju, onda
govorimo o zlouporabi bolovanja, odnosno teskoj povredi radne obveze.'® Takoder,
odredivanje pritvora protiv radnika moZze predstavljati opravdan razlog za izvanredni otkaz
ako ima za posljedicu radnikovu nemoguénost obavljanja rada koja je kod poslodavca
izazvala poremecaj u procesu rada, a to posebice u slucaju duzeg trajanja pritvora. Osim
osobito teske povrede radne obveze, radni odnos temeljem izvanrednog otkaza moze prestati
zbog neke druge osobiti vazne Cinjenice, a to je primjerice kada radnik ma radnom mjestu
cuvara imovine poslodavca, otudi imovinu druge osobe zbog ¢ega poslodavac gubi povjerenje

. v qe . . 101
u njega i Zeli mu otkazati radni odnos.™

Opravdane razloge za izvanredan otkaz ugovora o radu, osim poslodavca moze imati i radnik.
U ZOR ne navode se izri¢ito opravdani razlozi zbog kojih radnik moze izvanredno otkazati
ugovor o radu, ve¢ se okvirno odreduje da se ugovor o radu moze izvanredno otkazati zbog
osobito teske povrede radne obveze i druge osobito vazne cCinjenice. Najce$¢i razlog za
izvanredni otkaz radnika poslodavcu je neisplata place. Dokaze li poslodavac da radnik nije
imao opravdani razlog za izvanredni otkaz ugovora o radu, od radnika moze traZiti naknadu

Stete koju je pretrpio zbog nezakonitog otkaza.'%

Sukladno navedenom, moze se zakljuciti da izvanredni otkaz ugovora o radu predstavlja
sredstvo okoncanja ugovora o radu. S obzirom na to da ZOR ne sadrzi ni taksativno niti
egzemplifikativno navedene razloge zbog kojih bi izvanredni otkaz bio dopusten, ve¢ je rije¢

o pravnome standardu kojemu tek praksa treba dati pravno znacenje, procjena izvanrednog

» Ibidem, str. 242

1% hidem

Ibidem, str. 243

Govi¢, |., Marinkovi¢ D., D., Ugovor o radu, Biblioteka Radno i socijalno zakonodavstvo, Zagreb, kolovoz
2005. G., str. 158
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otkaza se odvija prema okolnostima svakog pojedinog slucaja. Praksa osim procjene koja
povreda predstavlja razlog za izvanredan otkaz, mora davati i procjenu onih Cinjenica koje

nisu povreda radnih odnosa.

4.2. Rok za donosenje odluke o izvanrednom otkazu

S obzirom da kod izvanrednog otkaza ne postoji obveza postivanja otkaznog roka, ali postoji
obveza postivanja drugoga, subjektivnoga roka odnosno prema ZOR-U ugovor o radu moze se
izvanredno otkazati samo u roku od petnaest dana od dana saznanja za ¢injenicu na kojoj se
izvanredni otkaz temelji. Subjektivan rok od petnaest dana je i prekluzivan.'®® Taj rok je i
subjektivni jer pocinje te¢i od dana saznanja za Cinjenice na kojima se otkaz temelji, a
prekluzivan je jer nakon proteka roka poslodavcu nije vise dopusteno donositi odluke o

otkazu, odnosno takva odluka je nistava.'®

Rok od petnaest dana od saznanja za Cinjenice na kojima se temelji odluka o otkazu, moze
poceti tec¢i i od dana kada je za te ¢injenice saznala osoba koja je zbog svojih voditeljskih
ovlasti duZna izvijestiti osobu koja je nadlezna kod poslodavca donijeti odluku o otkazu.*®
Unutar toga roka poslodavac nije duzan odluku i dostaviti radniku, potrebno je samo da je
odluka donesena. Ponavlja li radnik istovrsne povrede radne obveze rok za izvanredni otkaz
teCe zasebno od saznanja za svaku povredu, a ako osobito teSku povredu radne obveze
predstavlja takvo ponaSanje radnika koja se vrsi u duzem razdoblju, rok od petnaest dana ne

pocinje te¢i sve do prekida takvoga stanja.106

Iz svega navedenoga, moze se do¢i do zakljucka da rok u kojem se moze izvanredno otkazati
ugovor o radu je materijalno-pravni, a ne procesno-pravni rok, pa budu¢i da ra¢unanje tog
roka nije uredeno ZOR, pitanje njegovog racunanja ocjenjuje se primjenom opcéih propisa
obveznog prava. ZOO propisuje sljedece: ,,ako posljednji dan roka pada u dan kad je
zakonom odredeno da se ne radi, kao posljednji dan roka racuna se sljedec¢i radni dan“'%" S
obzirom da je prema ZOR propisano da se tjedni odmor, u pravilu, koristi nedjeljom, te u dan
koji nedjelji prethodi, odnosno iza nje slijedi. Dakle, ako posljednji dan roka pada u dan kada

je zakonom odredeno da se ne radi, sukladno odredbi ZOO, koja je mjerodavna za racunanje

193 Evarak, D., et al., op. cit., str. 427.

Govi¢, |., Marinkovi¢ D., D.: op. cit., str. 159.
Ibidem

Ibidem

Cl. 300. St. 3. 200
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roka za donoSenje odluke o izvanrednom otkazu, posljednji dan roka za izvanredno

otkazivanje ugovora o radu je upravo sljedeci radni dan.
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5. POSTUPAK OTKAZIVANJA

5.1. Neopravdani razlozi za otkaz

ZOR su uredeni, odnosno propisani su postupci radnika koji nisu opravdani razlozi za otkaz,
odnosno odredena ponasSanja radnika ili situacije u kojima se nalazi, kada poslodavac nema
punovazan razlog za otkazivanje ugovora o radu. U slijede¢im slucajevima poslodavac nema
valjani razlog za otkaz ugovora o radu. Privremena nenazoc¢nost na radu zbog bolesti ili

108

ozljede na radu (bolovanje).”™™ Medutim, zloupotreba bolovanja, ako se dokaze, moze biti

razlog za redoviti (zbog skrivljenog ponasanja) ili za izvanredni otkaz.

Podnosenje zalbe ili tuzbe, odnosno sudjelovanje u postupku protiv poslodavca zbog povrede
zakona, drugog propisa, kolektivnog ugovora ili pravilnika o radu, odnosno obracanje radnika
nadleznim tijelima drzavne vlasti I obracanje radnika zbog opravdane sumnje na korupciju ili
u dobroj vjeri podnoSenje prijave o toj sumnji odgovornim osobama ili nadleznim tijelima
drzavne vlasti, ne predstavljaju opravdane razloge za otkaz ugovora o radu.'® Ova odredba ne
pruza zastitu radniku koji medijima dostavlja podatke o poslodavcu kojim se narusava ugled
poslodavca. U situaciji kada bi radnik dostavio nadleznim tijelima drzavne vlasti, ali i
medijima, ni tad ne bi uzivao zastitu po ovom ¢lanku u odnosu na ¢injenicu a je dostavio

podatke medijima.'*

S obzirom na navedeno, moze se zakljuciti da zlouporabu bolovanja nije uvijek moguce 1
jednostavno dokazati. Poslodavci koji provode program destimuliranja bolovanja nov¢anim
nagradivanjem radnika koji odredeni vremenski period nisu izostali s posla zbog bolovanja,
predstavlja zapravo diskriminaciju prema radnicima na opravdanom bolovanju. Dakle, i
prema pozitivnim propisima i prema sudskoj praksi bilo kakvo podnoSenje kaznene prijave
nadleznom tijelu protiv poslodavca, direktora ili druge odgovorne osobe poslodavca, ako je
ucinjeno u dobroj vjeri, s namjerom 1 ciljem zasStite prava radnika ili interesa sindikata ¢iji je
radnik ¢lan, ne moze niti u kojem slucaju poslodavcu predstavljati opravdani razlog za

otkazivanje ugovora o radu radniku.

108 ¥|.117. st. 1. ZOR
Cl. 117. st. 2 i st.. 3. ZOR

19 Evarak, D., et al., op. cit., str. 435.
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5.2. Oblik otkaza

Svaki otkaz ugovora o radu mora imati pisani oblik.*** Obveznost navedene odredbe ne
umanjuje niti ¢injenica da ZOR-om nije propisana i posljedica za slucaj ako otkaz nije u
pisanom obliku. Otkaz koji ne bi imao pisani oblik bio bi niStetan prema Zakonu o obveznim
odnosima NN 78/15 (dalje ZOO) koji kaze da ,, ugovor koji je protivan Ustavu Republike
Hrvatske, prisilnim propisima ili moralu druStva niStetan je, osim ako cilj povrijedenog
pravila ne upucuje na neku drugu pravnu posljedicu ili ako zakon u odredenom slucaju ne
propisuje §to drugo «.**? Pored toga, ZOO propisuje i da se ugovori propisanog oblika mogu
raskinuti sporazumom u bilo kojem obliku, osim ako je za odredeni slucaj zakonom
predvideno §to drugo ili ako cilj radi kojega je oblik propisan zahtjeva da se ugovor raskine u
istom obliku.™* U praksi se ponekad dogada da poslodavac najprije radniku da usmeni otkaz,
pa potom mu dostavi otkaz u pisanom obliku. S obzirom na navedeno moze se konstatirati da
takvo postupanje nije u skladu sa ZOR-om, pri ¢emu ono moze osim za radnika, biti Stetno i
za poslodavca. Ukoliko izmedu stranaka ugovora o radu dode do spora jeli otkaz koji je dao
poslodavac radniku bio u pisanom obliku ili ne, teret dokaza da je otkaz bio u pisanom obliku
je na poslodavcu koji iznosi tu Cinjenicu, pa je poslodavac prema Zakonu o parni¢nom

postupku odnosno ¢l. 219 mora i dokazati.

U praksi nije nepoznanica, da poslodavci usmenim putem daju otkaz radnicima 1 to najceSce
recenicom ,,0d sutra viSe ne radi$ ovdje* ili mu bez obrazlozenja vrati radnu knjiZicu odnosno
zabrani daljnji rad i pristup radnom mjestu. lako radnik nema nikakvu ispravu o otkazu,
prema Zakonu o radu, takav otkaz se Cini nezakonitim te bi radnik u tom sluc¢aju mogao
osporavati dopustenost otkaza. Premda je otkaz koji nema pisani oblik niStetan 1 posljedi¢no
tome nema pravni ucinak, radnik kome je poslodavac na takav nacin dao otkazao ugovor o
radu ipak mora podnijeti zahtjev za zaStitu prava, da bi osigurao pravo na sudsku zaititu."
Zahtjev za zastitu prava radnik mora podnijeti u roku od 15 dana od dana dostave odluke
kojom je povrijedeno njegovo pravo.'*® Naime, ako poslodavac onemogu¢i radniku rad i on se
time konkludentno (nepodnoSenjem zahtjeva za zaStitu prava) suglasi, time uklanjanjem

jednoga bitnoga i konstitutivnhoga elementa radnog odnosa (osobnoga rada), radni odnos u

11 ¢, 120. st. 1. ZOR

Cl. 322.st. 1. Z0OO
Cl. 288. z0O
114 ¢varak, D., et al., op. cit., str. 439.

Cl. 133. st. 1. ZOR
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stvari prestaje postojati.**® Sukladno svemu navedenom, moze se zakljuditi da otkaz ugovora
o radu ne moze se raskinuti u bilo kojem drugom obliku, osim u pisanom te otkaze li
poslodavac ugovor o radu usmeno, takav je otkaz nedopusten i bez obzira na postojanje
opravdanog razloga za otkaz radnik ¢e uspjeti u sudskom sporu kojim trazi utvrdenje

nedopustenost otkaza 1 vra¢anje na posao.

5.3. Postupak prije otkazivanja

Prije redovitog otkazivanja poslodavac je duzan pisano upozoriti radnika na obavezu iz
radnog odnosa te omoguciti radniku da iznese svoju obranu, osim ako postoje okolnosti zbog
kojih nije opravdano oéekivati od poslodavca da to ugini.'’” Ova zakonska obaveza
poslodavca postoji bilo da se radi o redovnom skrivljenom otkazu ili izvanrednom otkazu
zbog narocito teSke povrede ugovora o radu. Na taj se nacin pred poslodavca postavlja
normativni zahtjev da on ili njegova ovlastena osoba, prije nego donese odluku o otkazu,
sasluSa radnika o okolnostima vaznim za donoSenje takve odluke. Radnik ima pravo i
obavezu se odzvati na poziv poslodavca o iznoSenju vlastite obrane te na taj nacin se ,,spasiti*
od otkaza. Ukoliko radnik odbije pristupiti odazivu, smatra se da je poslodavac zakonskoj
obavezi udovoljio samim ¢inom pozivanja radnika da svoju obranu iznese. Medutim vazno je
istaknuti kako poslodavac nece biti u obavezi pozvati radnika da iznese svoju obranu, ako bi
postojale okolnosti zbog kojih nije opravdano od njega ocekivati da to ucini. Naime, takva
obveza nece teretiti poslodavca, ako od tog istog poslodavca je razumno i opravdano
ocekivati da radniku ne omoguci iznoSenje obrane 1 to posebice ako je radnik na radu ucinio
neku tesku povredu obveze radnog odnosa i to u svezi s povredom osobe poslodavca. Shodno
spomenutom, moze se iznijeti zakljucak da poslodavac treba omoguditi radniku iznoSenje
obrane zapravo u svim slu¢ajevima kada je to moguce, i to kako radi pravilnijeg 1 istinitijeg
utvrdivanja okolnosti koje preko odluke o otkazu utjeCu na egzistenciju radnika, tako 1 radi

kasnijeg povoljnijeg ishoda eventualnog sudskog postupka za poslodavca.

118 Evarak, D., et al., op. cit., str. 440.
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5.4. Ovlasti radnickog vijeéa u vezi s otkazom

Radnici imaju pravo na sudjelovanje u odlucivanju o pitanjima koja se odnose na njihova
gospodarska i socijalna prava i interese. To svoje pravo oni ostvaruju putem radnickih vijeca,
sindikalnih povjerenika i predstavnika. Pravo na sudjelovanje u odlucivanju kroz RV imaju
oni radnici koji su zaposleni kod poslodavca koji redovito zapos$ljava najmanje 20 radnika,
osim onih radnika koji su zaposleni u tijelima drzavne uprave.''® Radni¢ko vijeée u sklopu
postupka donoSenja odluke o otkazu ugovora o radu, moze sudjelovati u tri slucaja: prvi je
kada radni¢ko vije¢e sudjeluje u postupku donoSenja odluka o pojedinacnim otkazima
ugovora o radu; drugi je kada radnicko vije¢e sudjeluje u odlucivanju o kolektivnom visku
radnika; tre¢i, kada radnicko vijece sudjeluje u donoSenju odluka o uvodenju nove tehnologije
ili 0 promjenama u organizaciji i na¢inu rada, zbog ¢ega je moguce i otkazivanje ugovora o

119

radu.”~ Radnicko je vije¢e duzno u roku osam dana dostaviti svoje o€itovanje o namjeravanoj

odluci poslodavcu.*?°

Radnicko vije¢e se moze protiviti otkazu ako poslodavac nema opravdani razlog za otkaz ili
ako nije proveden postupak otkazivanja predviden ZOR.*! Radnicko vije¢e mora obrazloZiti
svoje protivljenje odluci poslodavca. Ako se radni¢ko vijece protivi izvanrednom otkazu, a
radnik u sudskom sporu osporava dopustenost otkaza i trazi od poslodavca da ga zadrzi na
radu, poslodavac je duZan radnika vratiti na rad u roku od osam dana od dana dostave
obavijesti i dokaza o podnoSenju tuzbe i zadrzati ga na radu do okon&anja sudskog spora.'?
Ako je protivljenje radnickog vije¢a izvanrednom otkazu ocito neutemeljeno, odnosno
protivno odredbama ZOR-a, poslodavac moze od suda traziti da ga privremeno, do okoncanja
sudskog spora, oslobodi obveze vraéanja radnika na rad i isplate naknade plaée."®® Odluka
poslodavca donesena protivno odredbama ZOR-a o obvezi savjetovanja s radnickim vijeCem
niStetna je. Sukladno navedenom, moze se zakljuditi da protivljenje radni¢kog vijeca ne utjece
na prestanak radnog odnosa jer misljenje radni¢kog vijeca ima samo savjetodavno znacenje.
Propust poslodavca da se savjetuje s radni¢kim vije¢em prilikom otkazivanja ugovora o radu
¢ini odluku o otkazu nedopustenom. Naknadna suglasnost s radni¢kim vije¢em ne mozZe

otkaz uliniti dopusStenim bez poStivanja obveze sudjelovanja radnickog vijeca te je

18 Herman, V., Cupurdija, M.: op. cit., str. 164.

Ibidem

Govi¢, |., Marinkovi¢ D., D.: op. cit., str. 189.
Cl. 150. st. 7. ZOR

Cl. 150. St. 9. ZOR

Cl. 150. St. 11. ZOR
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poslodavac duzan misljenje radnickog vijeca zatraziti prije donosenja odluke o otkazu jer bi, u
suprotnome bila rije¢ o formalnom obavjes¢ivanju radnickog vijeca bez realne moguénosti

utjecanja na tu odluku.

5.5. ObrazloZenje i dostava otkaza

ObrazloZenje otkaza mora biti u pisanom obliku.'** Svako obrazloZenje otkaza ugovora o radu
treba u cijelosti obuhvatiti sve ono Sto poslodavac radniku stavlja na teret, pri ¢emu navodi u
obrazloZenju trebaju nedvojbeno ukazati na razloge koji opravdavaju otkazivanje ugovora o
radu.® Osim razloga koji su motivirali poslodavca da nad radnikom izvrsi otkaz, u
obrazloZenju je potrebno naznaéiti i proceduru koja je provedena.'?® Razlozi moraju biti jasni
i nedvojbeni. S obzirom da je ZOR-om, u kojem su inafe propisani najtezi prekrsaji
poslodavca, odredeno da ¢e se kazniti za prekrSaj poslodavac pravna osoba nov¢anom
kaznom od 61.000,00 do 100.000,00 kuna, ako otkaz ne obrazlozi ili ne dostavi radniku,"*’
moze se konstatirati opravdanim jer se time Stiti radnika od nezakonitog otkaza i Sikaniranja.
Na koji ¢e nacin obrazloZenje odluke o otkazu biti sastavljeno, ovisi o vrsti ugovora o radu.
Obrazlozenje poslovno uvjetovanog otkaza ne bi smjelo biti pausalno, primjerice naznakom
da je doslo do uvodenja nove tehnologije, potrebno je konkretizirati koja je tehnologija
uvedena i $to je posljedica uvodenja iste, koja su radna mjesta zbog toga postala visak ili
koliko su smanjene potrebe za brojem izvrsitelja na odredenom radnom mjestu.128 U
obrazloZenju osobno uvjetovanog otkaza mora se i naznaciti kroz koje razdoblje radnik ne

.. . v . . . . 12
uspijeva izvrSavati svoje radne obveze 1 koje su to radne obveze. S

Otkaz ugovora o radu se mora dostaviti osobi kojoj se otkazuje. Odluka o otkazu je pismeno
koje se mora osobno dostaviti radniku ili drugoj osobi s uginkom prema radniku.*** Na
dostavu odluka o otkazu ugovora o radu, primjenjuju se na odgovaraju¢i nain odredbe o
dostavi iz propisa kojim je ureden parni¢ni postupak, ako postupak dostave nije ureden

kolektivnim ugovorom, sporazumom sklopljenim izmedu radni¢kog vije¢a i1 poslodavca ili

124 ¢. 120. st. 2. ZOR

125 Evarak, D., et al., op. cit., str. 440.
Ibidem

Cl. 229. st. 35. ZOR

128 Cvarak, D., et al., op. cit., str. 441.
Ibidem, str. 442.

Ibidem, str .444.
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pravilnikom o radu.’®*! Cak kada je i dostava uredena nekim od spomenutih akata, a neko
pitanje dostave njima nije uredeno, odgovarajuce treba primijeniti navedene odredne Zakona
o parnicnom postupku. Kad je u pitanju dostava odluke o otkazu ugovora o radu koju izrice
poslodavac radniku, nerijetka je pojava da radnik ne Zeli primiti odluku, pri ¢emu nastoji
prolongirati prestanak radnog odnosa S§to je visSe moguce, buduci da se uz trenutak dostave
odluke o otkazu veze otkazni rok kod redovitog otkaza, odnosno prestanak radnog odnosa kod
izvanrednog otkaza. U slucaju odbijanja primitka od radnikove strane, kad se dostava obavlja
na mjestu gdje radnik radi, osoba koja dostavlja pismeno treba ga ostaviti u radnikovom
radnom prostoru. Na dostavnici ili u zasebnoj sluzbenoj biljesci dostavljac ¢e napisati da je
pokusao dostavu, da je radnik odbio dostavu i da je odluka, poziv ili drugo pismeno
ostavljeno radniku na nacin i na mjestu kako je prethodno opisano. Iako je radnik odbio

primiti dostavu, ne znaci da dostava nije pravno valjana.

5.6. Otpremnina

5.6.1.Pojam i pretpostavke za ostvarivanje prava na otpremninu

Otpremnina je oblik materijalnog prava radnika, a predstavlja obestecenje i nov€anu pomo¢
radniku ako poslodavac otkazuje ugovor o radu.'** Otpremnina je institut koji ima zagtitnu
funkciju za radnika jer je Zakonom o radu propisan najniZi iznos ispod kojeg se otpremnina
ne smije utvrditi u zakonom propisanim sluc¢ajevima obveze isplate otpremnine. U Republici
Hrvatskoj otpremnina se najc¢eS¢e definira kao novcani iznos kojeg poslodavac pored place,
placa radniku kojem otkazuje ugovor o radu.® Tako je izvorno osmisljeno kao nagrada
radniku za vjernost poslodavcu, smisao otpremnine je i ublazavanje Stetnih posljedica koje
otkaz proizvodi za radnika, a Cesto se smatra sredstvom osiguranja prihoda, odnosno zamjene
za dohodak koja sadrzava elemente socijalne sigurnosti. Pravo radnika na otpremninu
utvrduje Zakon o radu, pravilnik o radu, kolektivni ugovor, ugovor o radu ili neki drugi

interni akt poslodavca.

Otpremnina u sluc¢aju otkaza ugovora o radu propisana je kao obveza poslodavca i1 pravo
radnika. Prema odredbama navedenima u ZOR-u, poslodavac ima obvezu isplatiti radniku

otpremninu ako su kumulativno ispunjeni posebni uvjeti: da ugovor o radu otkazuje

131 ¢, 132. ZOR

BozZina, A, et al., op. cit., str. 712.
Odrednica “Otpremnina”. Pravni leksikon. Zagreb: Leksikografski zavod Miroslav Krleza, 2007., str. 1013
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poslodavac; da razlog otkaza ugovora o radu nije krivnja odnosno skrivljeno ponaSanje
radnika; da je radnik kod poslodavca bio u radnom odnosu najmanje dvije godine neprekidno.
Naime, moze se konstatirati da pravo na otpremninu ne bi imao niti radnik kojem poslodavac
izvanredno otkazuje ugovor o radu jer se odluka o izvanrednom otkazu donosi uglavnom zbog
osobito teskih povreda radne obveze uvjetovanih upravo ponasanjem radnika. Medutim, Sto
ako poslodavac izvanredno otkaze ugovor o radu, a taj otkaz nije uvjetovan ponasanjem
radnika u smislu osobito teskog krSenja radne obveze. Naime, to bi bio sluc¢aj kad je razlog
otkazivanja iskljuCivo nastupanje neke druge osobito vazne Cinjenici zbog koje nastavak
radnog odnosa nije mogu¢, a koja Cinjenica i njezino nastupanje zapravo nije uvjetovana
prethodnim ponaSanjem radnika. Primjerice, to bi u praksi mogli biti sluc¢ajevi izvanrednog
otkaza ¢lanu uprave zbog gubitka licence. S obzirom na navedeno, moze se zakljuciti kako
nacin prestanka ugovora o radu sam za sebe ponajeS¢e ne predstavlja dovoljnu pravnu
osnovanost za isplatu otpremnine, ve¢ dolazi do kombinacije i sa ¢imbenikom ispunjenja
minimalnog razdoblja trajanja zaposlenja odnosno staza koji je neophodan kako bi poslodavac
imao obvezu isplate otpremnine radniku. Sto je vise moguénosti odnosno slu¢ajeva ukljudeno
U pravnu osnovu za isplatu otpremnine, to otpremnina vise gubi obiljezja nagrade radnika za

vjernost poslodavcu.

5.6.2. Iznos i isplata otpremnine

Otpremnina se ne smije ugovoriti, odnosno odrediti u iznosu manjem od jedne treine
prosjeéne mjesecne place koju je radnik ostvario u tri mjeseca prije prestanka ugovora o radu,
za svaku navrSenu godinu rada kod toga poslodavca.134 Ukupan iznos otpremnine ne moze
biti ve¢i od Sest prosjecnih mjesecnih placa koje je radnik ostvario u tri mjeseca prije
prestanka ugovora o radu.’® Otpremnina se odreduje prema visini prosjene mjesecne bruto
plaée koju je radnik ostvario u posljednja tri mjeseca.”*® Radnik koji je pretrpio ozljede na
radu ili je obolio od profesionalne bolesti, te nakon zavrSenog lijeCenja i oporavka ne bude
vraten na posao, ugovor o radu se otkazuje osobno uvjetovanim otkazom te takav radnik

ostvaruje otpremninu u dvostrukoj svoti od svote koja bi mu inade pripadala.'®’

B34 ¢, 126. st. 2. ZOR

Cl. 126. st. 3. ZOR
13 Cvarak, D., et al., op. cit., str. 476.

Bozina, A, et al., op. cit., str. 717.
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Gotovo se u pravilu otpremnina isplacuje jednokratno, u punom iznosu, iako postoji
mogucénost isplate i u mjese¢nim ratama. Poslodavac je duzan radniku dostaviti obracun
otpremnine iz kojeg je vidljivo kako je taj iznos utvrden, i to najkasnije 15 dana od dana
isplate otpremnine.**® Ako poslodavac na dan dospjelosti u cijelosti ne isplati otpremninu
duzan je radniku uruciti dva obracuna, odnosno jedan za isplaceni, a drugi za neisplaceni dio

. . y_: 139
otpremnine, u propisanom sadrzaju.

Prema navedenom, moze se zakljuéiti da iznos otpremnine je povezan s individualnom
konkretizacijom pravne osnove, trajanjem radnog odnosa koji prestaje, pri ¢emu relevantne
varijable najc¢e$ce jesu: trajanje radnog odnosa i iznos pla¢e konkretnog radnika. Isplata
otpremnine predstavlja posljedicu odluke poslodavca o prestanku ugovora o radu u ¢emu se
otpremnina pojavljuje kao naknada odnosno nagrada radniku za vjernost poslodavcu za
prestanak ugovora o radu kojeg radnik nije uzrokovao, dok na drugoj strani isplata
otpremnine predstavlja kona¢nu isplatu poslodavca radniku kojem prestaje ugovor o radu, u

svakom takvom sluc¢aju prestanka.

5.7. Postupak otkazivanja ugovora o radu na odredeno vrijeme

Ugovor o radu na odredeno vrijeme zasniva se radni odnos na odredeno vrijeme. Radni odnos
na odredeno vrijeme zasniva se iznimno, temeljem iznimno sklopljenog ugovora o radu na
odredeno vrijeme, kad se radi osobito: o sezonskom poslu, o zamjeni privremeno nenazo¢nog
posloprimca, u slucaju ostvarenja odredenog poslovnog pothvata ili kada se radi o
privremenim poslovima. Osnovna karakteristika ovoga radnog odnosa jest da poslodavac trazi
radnika u radni odnos samo za odredeno vrijeme, pa se na tome i stvara takav sadrZaj tog
odnosa: prava, obveze i odgovornosti za odredeno vrijeme. Ugovor o radu koji je sklopljen na
odredeno vrijeme, prestaje istekom vremena na koji je sklopljen. Zakon dopusta otkaz
ugovora sklopljenog na odredeno vrijeme. To se posebno navodi kod izvanrednog otkaza koji
daje poslodavac ili radnik bez obveze postivanja propisanog ili ugovorenog otkaznog roka
ako zbog narocito vazne Cinjenice, uz uvazavanje svih okolnosti i interesa obiju ugovornih
stranaka, nastavak radnog odnosa nije mogu(':.140 Ugovor o radu sklopljen na odredeno

vrijeme moze se redovito otkazati samo ako je takva moguénost otkazivanja predvidena

138 Ibidem, str. 719.

Ibidem, str. 720.
D. Ucur, M.: op. cit., str. 75.
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ugovorom.141 Dakle, ako u ugovoru o radu ne stoji da se isti moze redovito otkazati prije
isteka ugovora, takav ugovor o radu ne mogu redovito otkazati niti poslodavac niti sam
radnik. Poslodavac ¢ini prekrSaj ako u slucaju koji nije predviden zakonom ili kolektivnim

ugovorom, sklopi ili otkaze ugovor o radu na odredeno vrijeme.

Iz svega navedenog, moze se zakljuciti kako rad na odredeno vrijeme predstavlja
zadovoljavajué¢i okvir za rjeSavanje problematike fluktuacije radne snage koja je u
suvremenom poslovanju nuzna. S obzirom da zakonski uvjeti za otpustanje radnika nerijetko
predstavljaju ,,trn u peti“ poslodavcima onda oni u tim slu¢ajevima posezu za ugovaranjem
rada na odredeno vrijeme kako bi donekle ublazili taj efekt. Ugovor o radu na odredeno

vrijeme sve ¢eSée postaje samo eufemizam za dodatno iskoristavanje radnika.

5.8. Vracéanje radnika u slu¢aju nezakonitog otkaza

Danas su Ceste parnice iz radnih odnosa radi utvrdenja nedopustenosti otkaza ugovora o radu
i vracanje radnika na rad. Tijekom postupka radnik moze tvrditi kako odluka o otkazu nije
dopustena iz razloga procesne ili materijalno pravne prirode.** Ako sud utvrdi da otkaz
poslodavca nije dopusten i da radni odnos nije prestao, naloZit ¢e vraéanje radnika na.*** No
moze se postaviti pitanje na koje radno mjesto vratiti radnika, buduci da su od dana otkaza do
dana vracanja na rad, s obzirom na protek vremena, moguce razne situacije — da je radno
mjesto ukinuto, da je popunjeno itd. ? Poslodavac je duZan vratiti radnika isklju¢ivo na posao
koji je ugovoren ugovorom o radu. U praksi je vidljiv odredeni broj odluka Vrhovnog suda
RH gdje se govori da poslodavac ima obvezu rasporediti radnika na drugo odgovarajuce

mjesto.**

Navedenu oduku Vrhovnog suda autori knjige ,,Detaljni komentar novog Zakona o
radu® smatraju pogre$nim jer ZOR ne priznaje institut rasporeda na radno mjesto te smatraju
da, ako radno mjesto vise ne egzistira, poslodavac je duzan radnika vratiti primjerice na jedan
dan 1 sutradan mu dati poslovno uvjetovani otkaz jer njegovog radnog mjesta viSe nema. Bez
obzira na predmetnu presudu, radnici moraju biti svjesni Cinjenice kako je teret dokaza u

ovakvim predmetima na radniku, te kako je radnik duzan dokazati §ikanozno postupanje

poslodavca, odnosno njegovu namjeru da zlouporabi svoje pravo na otkazivanje radnikovog

11 ¢, 118. ZOR

Govi¢, |., Marinkovi¢ D., D.: op. cit. str. 167.
Cl. 124. ZOR

144 Cvarak, D., et al., op. cit., str. 466.
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ugovora o radu, na Stetu radnika, a posebno moraju biti oprezni kod postavljanja nov€anog
zahtjeva za naknadu Stete, jer u slucaju gubitka parnice morati ¢e nadoknaditi parni¢ne

troskove protivnoj strani.
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6. ZAKLJUCAK

Otkaz je jedan od najvecih izvora stresa u zivotu svakog covjeka, kako za radnika, tako i za
poslodavca. Nazalost, otkaz je danas hrvatska svakodnevnica za mnoge. Ekonomska kriza u
Republici Hrvatskoj dovela je do toga da su vijesti o otpustanjima i potrebom za smanjenjem
radne snage postala neizostavni dio svakodnevnice. Osim §to utje¢e na ekonomsku situaciju
ljudi, otkaz u velikoj mjeri moze narusiti i psihicko te u konacnici i fizicko zdravlje radnika.
Davanje otkaza posebno je osjetljiv dio podruéja upravljanja ljudskim potencijalima, odnosno
zahtijeva koordinaciju rukovoditelja osobe koja dobiva otkaz, djelatnika u sluzbi za ljudske

potencijale koji je zaduzen za ovu problematiku te pravne sluzbe.

S obzirom da je radnik u vedini sluc¢ajeva sudske prakse slabija strana u radnom odnosu-
Potrebno je da mu se pruzi adekvatna socijalna i pravna zastita. Ta zastita je najvaznija kod
otkaza ugovora o radu. Stoga, temelj za davanje otkaza u Hrvatskoj je ZOR koji propisuje

razliite vrste otkaza i situacije iz kojih oni proizlaze.

Poslodavac moze redovito otkazati ugovor o radu radniku, kao $to ga i radnik moze redovito
otkazati poslodavcu. Medutim, radnik to moze uciniti bez obzira na razlog a poslodavac to
moze uciniti samo iz razloga propisanih ZOR. Buduc¢i da je radnik obvezan osobno obavljati
preuzeti posao proizlazi da je radni odnos po prirodi stvari naglaseno osobni odnos. Stoga
jedino radnik moZe krSiti radne obveze tako da niti ponasanje ¢lanova njegove obitelji ne

moze predstavljati poslodavcu opravdan razlog za otkaz ugovora o radu.

Jedna od osobitosti redovitog otkaza je i postivanje zakonskog ili ugovorenog otkaznog roka.
Naime, radni odnos prestaje istekom otkaznog roka. Takoder pravo radnika kod redovitog
otkaza ugovora o radu je i pravo na otpremninu i to u slucaju kada poslodavac otkazuje

ugovor o radu iz razloga koji nisu uvjetovani ponaSanjem radnika.

Izvanredni otkaz ugovora o radu je od izuzetnog socijalnog znacenja jer dovodi do trenutnog
prekida radnog odnosa. Izvor je mnogih dilema jer ZOR nije izri¢ito odredeno koja ponasanja
predstavljaju opravdani razlog za izvanredni otkaz. U slu¢aju izvanrednog otkaza ugovora o
radu radnik nema pravo na otpremninu, niti na otkazni rok. lzvanredni otkaz ugovora o radu
moze dati poslodavac, ali i radnik. Obveza dokazivanja postojanja osobito teSke povrede iz
radnog odnosa, kao osnove za izvanredni otkaz ugovora o radu je na onoj strani koja

izvanredno otkazuje ugovor o radu.
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