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1. UvOD

Otkazivanje ugovora o radu predstavlja slozeno pravno, gospodarsko i socijalno pitanje koje
utjece kako na radnika kojemu je otkazan ugovor o radu, tako i na osobe koje su ovisne o
njegovim primanjima, a koje, u slucaju nepovoljnog gospodarskog stanja zemlje i
posljedi¢no velikog broja otkaza ugovora o radu mogu imati dublje posljedice i na drzavu
(pr. opterec¢ivanje socijalnih sustava, $trajkovi, drustveni nemiri i sl.).

Predmet ovog diplomskog rada jest poslovno uvjetovani otkaz ugovora o radu, kao i
postupak otkazivanja ugovora o radu u slu¢aju kolektivnog viska radnika u hrvatskom pravu.
U radu su prije svega objasnjeni instituti poslovnog otkaza ugovora o radu, kao i otkaza u
slucaju kolektivnog viSka radnika, pretpostavke te kriteriji koji se primjenjuju pri ¢emu je
ovaj rad temeljen na analizi zakonskih odredaba te sudskoj praksi hrvatskih sudova.

Bez obzira radi li se o poslovno uvjetovanom otkazu ili otkazu kod kolektivnog viska
radnika, rezultat je u oba slucaja isti, a to je da je posljedica otkaz. Medutim, kod kolektivnog
viska radnika pripisani su i dodatni kriteriji s obzirom na to da kolektivni viSak radnika ima
vece gospodarske posljedice.

Medutim, neovisno o tome je li rije¢ o poslovno uvjetovanom otkazu ugovora o radu ili o
postupku otkazivanja u slucaju kolektivnog viska radnika, valja navesti kako je u oba slucaja
rije¢ o slozenim pravnim pitanjima koja za posljedicu Cesto imaju dugotrajne sudske
sporove. Upravo stoga, ovaj rad nastoji na sustavan i pregledan nacin prikazati oba pravna

instituta, kao i mjerodavnu sudsku praksu u tom podruc¢ju radnog prava.

2. POSLOVNO UVJETOVANI OTKAZ UGOVORA O RADU



2.1. POJMOVNO ODREDENJE

Prema odredbi ¢lanka 115. stavka 1. Zakona o radu (dalje: ZR)! poslodavac moze
otkazati ugovor o radu uz propisani ili ugovoreni otkazni rok (redoviti otkaz) ako za to ima
opravdani razlog, u slucaju, izmedu ostaloga, ako prestane potreba za obavljanjem
odredenog posla zbog gospodarskih, tehnoloskih ili organizacijskih razloga (poslovno
uvjetovani otkaz).

Dakle, rije¢ je o autonomnoj odluci poslodavca, a Sto potvrduje i1 sudska praksa koja
navodi kako je «(a)utonomno (...) pravo poslodavca odluciti o ustroju i rasporedu radnih
mjesta, ukljuujuci 1 pravo na osnivanje, ali 1 ukidanje pojedinog radnog mjesta za koje
ocijeni da organizacijski nije opravdano i za koje nema objektivne potrebe»n?. Medutim,
poslodavac prilikom odlu¢ivanja o poslovno uvjetovanom otkazu mora voditi ratuna o

trajanju radnog odnosa, starosti i obvezama uzdrzavanja koje terete radnika.’

2.2. RAZLOZI ZA POSLOVNO UVJETOVANI OTKAZ UGOVORA O RADU

Kod poslovno uvjetovanog otkaza ugovora o radu razlozi za otkaz su na strani
poslodavca bilo da se radi o gospodarskim, tehni¢kim ili organizacijskim razlozima.

Gospodarski razlozi predstavljaju okolnosti na trzistu koji su u vec€ini slucajeva prisutni
neovisno o poslovnim potezima poslodavca. Upravo zbog tih okolnosti na trzistu poslodavac
je, radi spjeCavanja nastanka poslovnih gubitaka ili njihovog smanjenja, prisiljen smanjiti
broj radnika. Medutim, ne treba otkloniti ni situacije kad su gospodarski razlozi nastupili
kao posljedica loSih poslovnih poteza poslodavaca 1 kada poslodavac zbog ustede na
troSkovima poslovanja smanjuje broj radnika.

U sudskoj praksi pod gospodarskim razlozima nalazimo smanjenje opsega posla,
smanjenje trziSta poslovanja, neprofitabilnost odredene djelatnosti te ostale okolnosti koje
dovode do prestanka potrebe za radom radnika.* Tako je primjerice poslovanje s negativnim
saldom opravdani razlog za racionalizaciju poslovanja na nacin da se smanji broj radnih
mjesta pri ¢emu sudska praksa potvrduje, a kako je ve¢ ranije navedeno, da je autonomno

pravo poslodavca ocijeniti koja su radna mjesta nepotrebna.®

1 Zakon o radu («Narodne novine», broj: 93/2014., 127/2017., 98/2019., 151/2022. i 64/2023.).

2 V. odluku Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-702/2008 od 22. sije¢nja 2009. godine.

3 op. cit. (bilj. 1), ¢lanak 115. stavak 2. ZR-a.

4 Pezo, lvica, Razlozi za otkaz ugovora o radu kroz sudsku praksu, izdanje Rosipa d.o.0., Zagreb, 2006.
5 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-187/2008 od 22. travnja 2008. godine.



Tehnoloski razlozi kod poslovno uvjetovanog otkaza nastaju kao posljedica aktivnosti
samog poslodavca, a koje su usmjerene ka poboljsanju dotadasnjeg nacina poslovanja, ali
neminovno dovode do smanjenja radne snage. Ucestalo je rije¢ o uvodenju novih tehnologija
poput automatizacije pojedinih radnih mjesta, a slijedom kojih prestaje potreba za radom
odredenih radnika.

Organizacijski razlozi su vrlo sli¢ni gospodarskima razlozima za poslovno uvjetovani
otkaz ugovora o radu, a najceS¢e su promjene u organizaciji vezane za ukidanje nekih
poslovnih jedinica i/ili ustupanje odredenih poslova vanjskim specijaliziranim poduzec¢ima
koja se njime bave (tzv. ,,izdvajanje* - outsourcing). U praksi je u pravilu rije¢ o sporednim
poslovima (zaStitari, spremacice, raunovode 1 sl.) koji se povjeravaju vanjskim pruzateljima
tih usluga koji su specijalizirani za te poslove, a ¢ime se smanjuju troSkovi na strani
poslodavca. Organizacijski razlog se moZe odnositi na ukidanje pojedinog radnog mjesta jer
je posao vise radnih mjesta objedinjen u jedno ili do ukidanja pojedinog odjela kad dode do
procjene da njegovo postojanje nije neophodno u slu¢aju da se poslovi preraspodjele.®
Pritom je na poslodavcu odluka o tome koje je radno mjesto odnosno koja su radna mjesta
nepotrebna.” Kao primjer kod organizacijskih razloga moZe se navesti i situacija sa
smanjenim brojem upisanih u¢enika u $kolu $to dovodi do prestanka potrebe za radom
jednog broja nastavnog osoblja.®

Osnovni uvjet za poslovno uvjetovani otkaz ugovora o radu je prestanak potrebe za
obavljanjem posla kojeg obavlja taj radnik te nije potrebno da radno mjesto bude ukinuto,
ve¢ je dovoljno i smanjenje broja radnika koji rade na odredenom radnom mjestu. Pritom je
tu potrebno navesti, a Sto je ve¢ ranije navedeno, kako je na poslodavcu u tom sluc¢aju obveza
da vodi racuna o trajanju radnog odnosa, starosti i obvezama uzdrzavanja koja terete radnika
(¢lanak 115. stavak 2. ZR-a).

Medutim, potrebno ja navesti i kako u odredenim sluc¢ajevima postoji potreba mijenjanja
internih akata poslodavca, poput primjerice pravilnika o radu koji je obvezan donijeti
poslodavac koji zaposljava vise od 20 radnika.® Naime, pravilnikom o radu utvrduje se
organizacija rada, place, postupak i mjere za zaStitu dostojanstva radnika te mjere zastite od

diskriminacije 1 druga pitanja koja su vazna za radnike zaposlene kod tog poslodavca ako ta

6 Odluke Vrhovnog suda Republike Hrvatske, brojevi: Revr-702/08 od 22. sije€nja 2009. i Revr-695/08 od 14.
sijecnja 2009. godine.

7 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-183/2005 od 8. veljade 2006. godine.

8 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-224/05 od 06. srpnja 2005. godine.

9 op. cit. (bilj. 1), ¢lanak 26. stavak 1. .



pitanja nisu uredena kolektivnim ugovorom.'® U tim slu¢ajevima potrebno je promijeniti akt
poslodavca u dijelu kojim se utvrduje organizacija rada, a koja ukljucuje i sistematizaciju
poslova i zadataka pojedinih radnih mjesta. Tek nakon $to je to provedeno, poslodavac moze
te poslove preraspodijeliti na druge radnike ili ih povjeriti vanjskim pruzateljima usluga.
Rije¢ je o ovlasti poslodavca koji je u odlu¢ivanju o sistematizaciji poslova i zadataka
pojedinih radnih mjesta autonoman.**

Primjerice, u sudskoj praksi se kao organizacijski razlozi navode slucajevi:
a) statusne promjene (pripajanje jednog drustva drugome) nastale kao prestanak potrebe za
obavljanjem poslova direktora kadrovskih poslova u jednom drustvu, nakon $to se nije
moglo pronaéi odgovarajuée radno mjesto za radnika koji je obavljao te poslove,*?
b) kada je jedna organizacijska jedinica poslodavca izdvojena te je za te poslove osnovano
novo drustvo u sklopu kojeg je radniku ponudeno da nastavi rad,*3
c) prestanak obavljanja poslova kod poslodavca na kojima je radio radnik, kada je obavljanje
tih poslova dodijeljeno drugom trgovackom drustvu, a kod kojeg je radniku omoguceno

zasnivanje radnog odnosa.'*

2.3. POSTUPAK OTKAZIVANJA KOD POSLOVNO UVJETOVANOG OTKAZA
UGOVORA O RADU

Ve¢ smo ranije naveli kako je otkaz ugovora o radu autonomna odluka poslodavca.
Medutim, ta autonomnost nije apsolutna jer poslodavac prilikom otkazivanja ugovora o radu
mora uvazavati kriterije kao Sto su trajanje radnog odnosa, starost radnika i teret uzdrzavanja
(tzv. socijalni kriteriji), a moZze uvesti i dodatne kriterije da bi ispunio pretpostavku socijalne
opravdanosti za taj otkaz. Poslodavac stoga prilikom otkazivanja ugovora o radu koji je
poslovno uvjetovan mora uzeti u obzir te okolnosti. Naime, uvodenjem socijalnih kriterija
zakonodavac stavlja u zastitu odredene kategorije radnika koje ¢e teze pronaci posao na
trzistu rada, koji imaju vece obveze uzdrzavanja i/ili su zbog starosne dobi dovedeni u tezi
polozaj pa ¢e ih otkaz teze pogoditi.

Otkaz ugovora o radu mora biti u pisanom obliku sukladno ¢lanku 120. stavku 1. ZR-

a. Poslodavac otkaz mora obrazloZiti u pisanom obliku te ga mora dostaviti radniku odnosno

0 1bid.

11 0dluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-596/2005 od 6. rujna 2005. godine.

12 0dluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-129/05 od 9. ozujka 2005. godine.

13 0dluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-177/05 od 22. veljade 2006. godine.

14 0dluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-398/2000. od 15. svibnja 2000. godine.



osobi kojoj se otkazuje ugovor.'® Pritom je poslodavac duzan obrazloziti razloge za svoju
odluku, kao i da je uzeo u obzir socijalne kriterije iz ¢lanka 115. stavka 2. ZR-a.

Medutim, isklju¢iva primjena socijalnih kriterija moze dovesti do toga da poslodavac
otpusti radnika koji ima vece kvalitete od radnika kojeg mora zadrzati pa je stoga potrebno
pronaci ravnotezu izmedu socijalnih kriterija i interesa poslodavca da zadrzi najbolji kadar.
Upravo stoga, omogucuje se poslodavcu da odredi dodatne kriterije kako bi zastitio vlastite
interese jer na taj na¢in moze zadrzati kvalitetnije radnike. Poslodavac dodatne kriterije treba
primjenjivati na dosljedan nacin te oni moraju biti propisanu u aktima poslodavca®®.

Sukladno sudskoj praksi, «poslodavac moze odluciti da na poslu zadrzi radnike koji
ostvaruju bolje radne rezultate, iako nemaju zakonskih obveza uzdrzavanja ili duljinu radnog
staza kao drugi radnici jer je autonomno pravo poslodavca odluciti kojoj ¢e okolnosti dati
prednost pri odabiru kojem ¢e od vise radnika dati poslovno uvjetovani otkaz. Medutim,
poslodavac je duzan navedene kriterije uistinu razmotriti i primijeniti ih prilikom
odlu¢ivanja kojem ¢e od radnika dati poslovno uvjetovani otkaz».!’

U slucaju spora izmedu radnika i1 poslodavca teret dokaza bit ¢e na poslodavcu koji
mora dokazati opravdanost svoje odluke. Poslodavac gospodarske razloge moze dokazivati
u samom sudskom postupku provodenjem financijskog vjestacenja, dostavom godiSnjeg
izvjeS¢a o ostvarenju manjih prihoda u odnosu na prethodne godine te dostavljanjem
dokumentacije koja moZe potvrditi nastanak gospodarskih razloga.'® Kod organizacijskih

razloga poslodavac dokazuje pozivanjem na akt u kojem je navedena nova sistematizacija.®

Znacajno je 1 kako poslodavac koji je radniku otkazao zbog poslovno uvjetovanog
otkaza ne smije u razdoblju od Sest mjeseci od dana dostave odluke o otkazu ugovora o radu
zaposliti drugog radnika na istim poslovima.?® Pritom, ako u roku od $est mjeseci od dana
dostave odluke o otkazu ugovora o radu nastane potreba za zaposljavanjem zbog obavljanja
istih poslova, poslodavac je duzan ponuditi sklapanje ugovora o radu radniku kojem je
otkazao iz poslovno uvjetovanih razloga (¢lanak 115. stavak 6. ZR-a). Ukoliko radnik odbije
sklapanje novog ugovora o radu, utoliko poslodavac moze i prije isteka roka zaposliti drugog

radnika.

15 op. cit. (bilj. 1), ¢lanak 120. stavci 2. 3.

6 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj Revr-443/2008 od 26. studenoga 2008. godine.

7 Ibid.

18 Milkovié, D. Otkaz ugovora o radu - aktualnosti u pogledu razloga i postupaka otkazivanja, Pravo u
gospodarstvu, god. 58., br. 5(2019.), str. 902.

19 Ibid.

20 op. cit. (bilj. 1) ¢lanak 115. stavak 5.



2.4. SAVJIETOVANIJE I SUODLUCIVANJE SA RADNICKIM VIJECEM
2.4.1. Savjetovanje

Prije odluke o otkazivanju ugovora o radu, poslodavac se mora savjetovati sa
radnickim vije¢em o namjeravanoj odluci te mora radnickom vijeéu dostaviti podatke vazne
za donosenje odluke i sagledavanje njezina utjecaja na polozaj radnika. *

Prije konac¢nog ocitovanja o namjeravanoj odluci o otkazu ugovora o radu,
poslodavac je duzan radnickom vije¢u na njegov zahtjev omoguciti odrZzavanje sastanka radi
dodatnih odgovora 1 obrazloZenja na njihovo izneseno misljenje. Pritom se u ¢lanku 150.
stavku 3. ZR-a primjeri¢no navode odluke koje se smatraju «vazim odlukamay, a medu
kojima je i odluka o otkazu (¢lanak 150. stavak 3. toc¢ka 2. ZR-a).

Podaci koji se moraju dostaviti radnickom vije¢u o namjeravanoj odluci moraju biti
potpuni i pravodobni tako da radni¢ko vijece ima moguénost davanja primjedbi i prijedloga,
a sve kako bi rezultati rasprave stvarno mogli utjecati na donoSenje odluke (Clanak 150.
stavak 4. ZR-a).

Ako sporazumom izmedu poslodavca i1 radni¢kog vije¢a nije drukcije odredeno,
radni¢ko vijeée u roku od osam dana u sluc¢aju poslovno uvjetovanog otkaza mora dostaviti
svoje oCitovanje o namjeravanoj odluci poslodavcu, a ako se radnicko vije¢e u tom roku ne
ocituje smatra se da nema primjedbi i prijedloga (¢lanak 150. stavak 5. i 6. ZR-a).

Radnicko vije¢e moZe se usprotiviti otkazu ako poslodavac nema opravdani razlog
za otkaz ili ako sukladno Zakonu o radu nije proveden postupak otkazivanja te mora
obrazloziti svoje protivljenje odluci poslodavca da otkaze ugovor o radu zbog poslovno

uvjetovanih razloga (¢lanak 150. stavak 7. i 8 ZR-a).

2.4.2. Suodlucdivanje

Poslodavac moZe donijeti samo uz prethodnu suglasnost radnickog vijeca odluke o:
a) otkazu ¢lanu radnickog vijeca,
b) otkazu kandidatu za ¢lana radnickog vije¢a koji nije izabran, u razdoblju od tri mjeseca
nakon utvrdenih kona¢nih rezultata izbora,
c) otkazu radniku kod kojeg je zbog ozljede na radu ili profesionalne bolesti doslo do

smanjenja radne sposobnosti uz preostalu radnu sposobnost ili do smanjenja radne

21 1bid., ¢lanak 150.



sposobnosti uz djelomi¢ni gubitak radne sposobnosti, odnosno otkazu radniku osobi s
invaliditetom,

d) otkazu radniku s navrSenih 60 godina Zivota, osim o otkazu radniku s navrSenih 65 godina
zivota i 15 godina mirovinskog staza,

e) otkazu predstavniku radnika u organu poslodavca, kao i

f) uvrstavanju osoba iz ¢lanka 34. stavka 1. ZR-a u kolektivni visak radnika, osim u slucaju
kada je poslodavac u skladu s posebnim propisom pokrenuo, odnosno provodi postupak
likvidacije.??

Poslodavac iznimno mozZe, bez prethodne suglasnosti radni¢kog vije¢a donijeti
odluku ako se njom rjeSava o pravima radnika koji je ujedno i sindikalni povjerenik koji
uziva zastitu za vrijeme obavljanja duznosti te Sest mjeseci nakon prestanka duznosti.?®

Ako se radnicko vijece u gore navedenim slu¢ajevima u roku od osam dana ne izjasni
0 davanju suglasnosti ili uskrati smatra se da je suglasno s odlukom poslodavca sukladno
¢lanku 151. stavku 3. ZR-a.

Ako radnicko vije¢e uskrati suglasnost uskraivanje uskrata mora biti pisano
obrazlozZeno, a poslodavac moze traziti da se u roku od petnaest dana od dostave izjave o
uskracivanju suglasnosti traziti nadomjestaj te suglasnosti sudskom ili arbitraznom odlukom
(¢lanak 151. stavak 4. ZR-a).

O tuzbi poslodavca u slucaju uskrate suglasnosti sud prvog stupnja duzan je odluciti
u roku od trideset dana od dana podnosenja tuzbe sukladno ¢lanku 151. stavku 5. ZR-a.

Pritom je vazno naglastiti kako je odluka poslodavca donesena protivno obvezi
savjetovanja s radni¢kim vijeéem nistava,?* a na $to sud pazi po sluzbenoj duznosti.?®

Konacno, potrebno je navesti da, u slucaju kada radnicko vije¢e nije utemeljeno,
sindikalni povjerenik ima sva prava i obveze radnickog vijeca (¢lanak 153. stavak 3. ZR-a)
pa je stoga odluka poslodavca bez savjetovanja sa sindikalnim povjerenikom u tom slucaju

nistava.?®

22 op. cit. (bilj. 1), &lanak 151.

23 |bid., ¢lanak 151. i ¢lanak 188.

24 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-837/2009 od 23. veljae 2010. godine.
25 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Rev-520/1999. od 18. travnja 2002. godine.
26 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-503/2010 od 1. srpnja 2010. godine.



2.5. OTKAZNI ROK | OTPREMNINA

Radnik kojemu se zbog poslovno uvjetovanog otkaza otkazuje ugovor o radu ima
pravo na otkazni rok jer na taj na¢in odgada ucinke otkaza te radnik ima mogu¢nost pronaci
novo zaposlenje.

Otkazni rok pocinje tec¢i od dana dostave otkaza ugovora o radu sukladno ¢lanku 121.
stavku 1. ZR-a, dok otkazni rok radniku koji je u vrijeme dostave odluke o otkazu
privriemeno nesposoban za rad pocinje te¢i od dana prestanka njegove privremene
nesposobnosti za rad (¢lanak 121. stavak 2. ZR-a). Nadalje, ¢lankom 121. stavkom 3. ZR-a
propisano je kako otkazni rok ne teCe za vrijeme trudnoce, koristenja rodiljnog, roditeljskog,
posvojiteljskog 1 ocinskog dopusta ili dopusta koji je po sadrZzaju i nacinu koriStenja
istovjetan pravu na ocinski dopust, rada s polovicom punog radnog vremena, rada s
polovicom punog radnog vremena radi pojacane njege djeteta, dopusta trudne radnice,
dopusta radnice koja je rodila iliradnice koja doji dijete te dopusta ili rada s poloviom punog
radnog vremena radi skrbi i njege djeteta s teZim smetnjama u razvoju u skladu s propisom
o rodiljnim 1 roditeljskim potporama, privremene nesposobnosti za rad tijekom lijecenja ili
oporavka od ozljede na radu ili profesionalne bolesti, kao 1 vrSenja duznosti i prava
drzavljana u obrani.

Otkazni rok ne tece za vrijeme privremene nesposobnosti za rad (¢lanak 121. stavak
5. ZR-a). Medutim, u slucaju kada je poslodavac prije poCetka razdoblje privremene
nesposobnosti za rad otkazao ugovor o radu i tom odlukom radnika u otkaznom roku
oslobodnio obveze rada, otkazni rok tece, osim ako kolektivnim ugovorom, pravilnikom o
radu ili ugovorom o radu nije drugacije uredeno (clanak 121. stavak 6. ZR-a). Ako je doslo
do prekida otkaznog roka zbog privremene nesposobnosti za rad radnika kojeg poslodavac
nije oslobodio od obveze rada, radni odnos tog radnika prestaje najkasnije istekom Sest
mjeseci od dana pocetka tijeka otkaznog roka (¢lanak 121. staval 8. ZR-a).

Otkazni rok tece za vrijeme godisnjeg odmora, placenog dopusta (¢lanak 121. stavak 7.
ZR-a).

Otkazni rok kod poslovno uvjetovanog otkaza, a sukladno ¢lanku 122. stavku 1. ZR-
a iznosi najmanje:

1. dva tjedna ako je radnik kod istog poslodavca proveo neprekidno manje od jedne
godine

2. mjesec dana ako je radnik kod istog poslodavca proveo neprekidno jednu godinu

3. mjesec dan i dva tjedna ako je radnik kod istog poslodavca proveo neprekidno dvije

godine



4. dva mjeseca ako je radnik kod istog poslodavca proveo neprekidno pet godina
5. dvamjeseca i dva tjedna ako je radnik kod istog poslodavca proveo neprekidno deset
godina

6. tri mjeseca ako je radnik kod istog poslodavca proveo neprekidno dvadeset godina.

Prethodno navedeno najmanje trajanje otkaznog roka se povecava za dva tjedna ako je
radnik navrsio pedeset godina Zivota, a za mjesec dana ako je navrsio pedeset i pet godina
zivota, a taj radnik je proveo viSe od dvadeset godina neprekidno kod istog poslodavca
(¢lanak 122. stavak 2. ZR-a).

Radniku koji je tijekom otkaznog roka osloboden obveze rada, poslodavac je duzan
isplatiti naknadu place 1 priznati sva ostala prava kao da je radio do isteka otkaznog roka
(¢lanak 122. stavak 4. ZR-a). Ujedno je ¢lankom 122. stavkom 5. ZR-a propisano kako
radnik za vrijeme trajanja otkaznog roka ima pravo uz naknadu place biti odsutan s rada
najmanje cetiri sata tjedno radi trazenja novog zaposlenja.

Radnik koji je dobio poslovno uvjetovani otkaz ima pravo na otpremninu, ali samo
ako mu poslodavac otkazuje nakon dvije godine neprekidnog rada (¢lanak 126. stavak 1.
ZR-a).

Otpremnina se ne smije ugovoriti, tj. odrediti u iznosu manjem od jedne tre¢ine
prosjecne mjesecne place koju je radnik ostvario u tri mjeseca prije prestanka ugovora o
radu, za svaku navrSenu godinu rada kod tog poslodavca (¢lanak 126. stavak 3. ZR-a). Ako
zakonom, kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu nije drukcije
odredeno, ukupan iznos otpremnina ne moze biti ve¢i od Sest prosjecnih mjesecnih placa
koje je radnik ostvario u tri mjeseca prije prestanka ugovora o radu (Clanak 126. stavak 4.
ZR-a).

U pogledu obveze poslodavca na isplatu otpremnine, valja naglasiti kako ona
dospijeva s danom prestanka radnog odnosa odnosno istekom otkaznog roka ako stranke
nisu ugovorile kasniji datum dospije¢a obveze.?’

Pritom je potrebno navesti 1 kako poslodavac radniku moze isplatiti otpremnine koje
su viSe od otpremnina navedenih u Zakonu o radu s obzirom na to da se primjenjuje nacelo
autonomije ugovornih strana, a $to je potvrdio i Vrhovni sud Republike Hrvatske u svojoj

odluci.?®

27 Pravno shvadanje Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj Su-IV 46/2007 (V/07) od 28. svibnja 2007.
godine.
28 Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Gzz-110/2003 od 17. rujna 2003. godine.



2.6. OSTVARIVANJE ZASTITE U SLUCAJU NEDOPUSTENOG OTKAZA

Radnik u roku od petnaest dana od dostave odluke kojim je povrijedeno njegovo
pravo moze zahtijevati od poslodavca ostvarenje tog prava (¢lanak 133. stavak 1. ZR-a)

Ako u narednih petnaest dana poslodavac ne udovolji tom zahtjevu, radnik moze pred
nadleznim sudom zahtijevati zastitu povrijedenog prava u daljnjem roku od petnaest dana
(¢lanak 133. stavak 2. ZR-a). Pritom je potrebno naglasiti kako zastitu povrijedenog prava
pred nadleznim sudom ne moze zahtijevati radnik koji prethodno poslodavcu nije podnio
zahtjev za zaStitu prava, osim u sluc¢aju zahtjeva radnika za naknadom Stete ili drugog
novéanog potrazivanja iz radnog odnosa (¢lanak 133. stavak 3. ZR-a). Naime, prema sudskoj
praksi pretpostavka zahtijevanja sudske zaStite iz ugovora o radu jest ta da je radnik
prethodno zahtijevao zaStitu svog prava pred poslodavcem odnosno nadleznim tijelom
poslodavca.?® Naime, rijec je o procesnoj pretpostavci za trazenje sudske zastite te ¢e propust
radnika za posljedicu imati gubitak njegovog prava da zahtijeva zastitu povrijedenog prava
pred nadleznim sudom.*® Dakle, rije¢ je o prekluzivnom roku koji je procesnopravni u svojoj
biti te nepostupanje radnika sukladno ¢lanku 133. ZR-a i u njemu propisanim rokovima ima
za posljedicu odbacivanje tuzbe.®!

Pritom je potrebno navesti i1 kako je u slucaju spora zbog otkaza ugovora o radu zbog
poslovno uvjetovanog otkaza na poslodavcu (¢lanak 135. stavak 3. ZR-a).

Ako sud utvrdi da otkaz radniku nije dopusten i da radni odnos nije prestao, nalozit
¢e vracanje na posao radnika. Ako sud utvrdi da otkaz radniku nije dopusten, a radniku nije
prihvatljivo nastaviti radni odnos, sud ¢e na njegov zahtjev odrediti dan prestanka radnog
odnosa 1 dosuditi mu naknadu Stete. Naknada Stete moze biti u iznosu od najmanje tri, a
najviSe osam ugovorenih mjesecnih placa Sto ovisi o trajanju radnog odnosa, starosne dobi
te obvezama uzdrzavanja koje terete radnika. Ako postoje okolnosti koje upucuju da
nastavak radnog odnosa nije mogu¢, sud moze odluku donijeti i na zahtjev poslodavca.

Poslodavac i radnik mogu do zakljucenja glavne rasprave pred sudom prvog stupnja

podnijeti zahtjev za prestanak ugovora o radu.

2% Odluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Rev-1439/1997 od 24. rujna 1997. godine.
30 0dluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-269/2007 od 5. lipnja 2007. godine.
31 0dluka Vrhovnog suda Republike Hrvatske, broj: Revr-773/2006 od 6. rujna 2007. godine.
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3. KOLEKTIVNI VISAK RADNIKA

3.1. UvOD

Kolektivno otkazivanje znaci otkazivanje odredenom broju radnika zbog odredenih
razloga koji se ne odnose na osobu radnika. Prestanak ugovora o radu veéem broju radnika
razlikuje se od prestanka ugovora o radu pojedine osobe te se primjenjuje poseban postupak
koji poslodavac mora provesti, a predviden je za kolektivni viSak radnika u ¢lancima 127. 1
128. ZR-a

Taj postupak ukljucuje savjetovanje sa radnickim vijeCem s ciljem postizanja
sporazuma u svrhu otklanjanja ili smanjenja potrebe za prestankom rada nizu radnika,
obavjestavanje nadlezne sluzbe za zapoSljavanje te dostavljanje podataka o savjetovanju sa
radni¢kim vije¢em (trajanje postupka savjetovanja rezultatima i zaklju¢cima). Na kraju je
potrebno priloZiti pisano o¢itovanje radni¢kog vije¢a ako mu je ono dostavljeno.*2

Primjedbe 1 prijedloge radnicko vijece upucuje poslodavcu i nadleznoj javnoj sluzbi
zaposljavanja.

Pravni institut kolektivnog otkaza u sadaSnjem Zakonu o radu znatno je izmijenjen u
odnosu na raniji Zakon o radu.3® Sam postupak je pojednostavljen i ubrzan te je ukinuta
obveza poslodavca da izraduje program zbrinjavanja viska radnika, smanjeno je trajanje
procedure kolektivnog zbrinjavanja viska radnika te se rok od trideset dana u kojem
poslodavcu nije dopusteno otkazivati ugovore o radu radniku ne racuna od dostave programa
zbrinjavanja viska radnika nadleznoj javnoj sluzbi zaposljavanja ve¢ od dana dostave
obavijesti o prestanku potrebe za radom radnika.

Bez obzira na gore navedene promjene, institut je i dalje ostao uskladen sa
Direktivom Vijeca 98/59/EZ od 20. srpnja 1998. vezano za uskladivanje pravnih propisa
drzava Clanica o kolektivnom otkazu viska radnika. Tim institutom se postic¢i sudjelovanje
predstavnika radnika u cjelokupnom postupku i svim fazama kolektivnog otkazivanja te da
se primjenom aktivnih mjera zaposljavanja ublaZe ili onemoguce posljedice otkazivanja
ugovora o radu.

Samim poslodavcima je procedura simplificirana utoliko $to ne moraju izradivati

program zbrinjavanja viska radnika3,

32 Zakon o radu, NN broj 93/14, 127/17, 98/19, 151/22, 46/23 i 64/23

33 Zakon o radu, NN broj 93/14, 127/17, 98/19, 151/22, 46/23 i 64/23

34 Uéur, Marinko B; Zlatovi¢, Dragan; Moslavac, Bruno; Malenica, Ivan; Cupurdija, Milorad. Veliki komentar
zakona o radu. Rijeka: Libertin, 2021. knjiga druga
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3.2. POSTUPAK KOD KOLEKTIVNOG VISKA RADNIKA

Poslodavac kod kojeg bi u razdoblju od devedeset dana mogla prestati potreba za
radom najmanje dvadeset radnika, gdje se ubrajaju i oni kojima ¢e radni odnos prestati
poslovno uvjetovanim otkazom, i sporazumom poslodavaca i radnika na prijedlog
poslodavca, obvezan je pravovremeno se savjetovati sa radnickim vijeCem radi postizanja
sporazuma sa svrhom otklanjanja ili smanjenja potrebe za prestankom rada radnika na nacin

koji je propisan Zakonom (¢lanak 127. stavak 1. ZR-a).

3.2.1. Provodenje postupka kolektivnog viska radnika

Uvjeti koji moraju biti ispunjeni za provodenje postupka su:

a) ako bi u razdoblju od devedeset dana mogla prestati potreba za radom najmanje
dvadeset radnika;

b) ako bi do prestanka ugovora o radu moglo do¢i zbog poslovno uvjetovanog otkaza
ili sporazuma na prijedlog poslodavca (prestanak ugovora ne mora nastupiti u roku
od devedeset dana);

c) ako bi ugovori o radu prestali poslovno uvjetovanim otkazom najmanje petorice

radnika (prestanak ugovora ne mora nastupiti u roku od devedeset dana).

Prestanak potrebe za radom znaci da se radi o tome da bi mogla prestati potreba za
radom dvadeset radnika koji su viSak za poslodavca kao $to se navodi u ¢lanku 127. stavku
1. ZR-a neovisno o tome zeli li poslodavac prestanak radnog odnosa poslovno uvjetovanim
otkazom ili sporazumno na prijedlog poslodavca.

Ukoliko ima takvu nakanu, utoliko se treba savjetovati sa radni¢kim vije¢em. Ako se ne
savjetuje sa radnickim vijeCem ¢ini prekrsaj iz ¢lanka 228. stavka 1. tocke 23. ZR-a u vezi s
¢lankom 150. ZR-a, a poslovno uvjetovani otkazi radnicima tada su nistetni.

Rok od devedeset dana ra¢una se sa datumom dostave otkaza i datumom sklapanja
sporazuma o prestanku ugovora na prijedlog poslodavca a u njega se ne racuna sam
prestanak ugovora o radu s obzirom da ugovori o radu mogu prestati znatno kasnije od
dobivanja otkaza.

Poslodavac daje otkaz radniku jer mu je prestala potreba za radom radnika.
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3.2.2. Postupak savjetovanja sa radni¢kim vije¢em

Poslodavac je duzan prema ¢l. 127. st. 3. ZR-a radi provodenja obveze savjetovanja
savjetovati se sa radnickim vije¢em te mora o tome obavijestiti nadleznu javnu sluzbu
zaposljavanja.

Poslodavac je duzan, radi provodenja obveze savjetovanja prema ¢l. 127. st. 3.
Zakona o radu, radnickom vijeu u pisanom obliku dostaviti odgovaraju¢e podatke o
razlozima zbog kojih bi mogla prestati potreba za radom radnika, broju ukupno zaposlenih
radnika, broju, zvanju i poslovima radnika za ¢ijim bi radom mogla prestati potreba,
kriterijima izbora takvih radnika, iznosu i nacinu obracuna otpremnina i drugih davanja
radnicima te mjerama koje je poduzeo radi zbrinjavanja viska radnika.,

Poslodavac donose¢i odluku koji je radnik visSak moze uzeti u obzir i druge kriterije
kao S§to su na primjer odgovornost radnika, njegova kvaliteta rada te njegova to¢nost.
Medutim, to ne znac¢i da poslodavac ne mora voditi racuna o socijalnim kriterijima, ve¢
jednostavno da moZze uvesti dodatne kriterije.

Poslodavac ima autonomno pravo odlucivanja kojoj od tih okolnosti ¢e dati prioritet,
ali je 1 dalje duzan razmotriti kriterije prilikom odluc¢ivanja kojem ¢e od radnika dati
poslovno uvjetovani otkaz.

Krug radnika koji ¢e se ukljucivati u kolektivni visak isti je kao 1 kod kruga radnika
koji su u moguénosti dobiti poslovno uvjetovani otkaz. Dakle, kolektivni viSak radnika moze
se odnositi i na sve zaposlene kod poslodavca, ali i na jedan dio zaposlenih (pr. jednu
poslovnu jedinicu). Ako poslodavac Zeli otpustiti bilo kojih dvadeset radnika koji Su
zaposleni kod njega tada svi ulaze unutar kruga iz kojeg ¢e se raditi izbor.

Poslodavac je duzan obavijestiti radnicko vije¢e o mjerama koje je poduzeo u svrhu
zbrinjavanja viska radnika, a te mjere su u stvari nadomjestak za ukinuti program
zbrinjavanja viska radnika a koji je sadrzavao slijedece:

1. moguénost promjena u tehnologiji 1 organizaciji rada u cilju zbrinjavanja viska

radnika

2. mogucnost zaposljavanja radnika na drugim poslovima

mogucénost pronalaZenja zaposlenja kod drugog poslodavca

4. mogucnost rada u nepunom radnom vremenu
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5. mogucénost prekvalifikacije ili dokvalifikacije radnika.®®

U obavijesti o mjerama koje je poduzeo radi zbrinjavanja viska radnika poslodavac ¢e
ipak morati navesti neke od gore navedenih elemenata, iako niti po propisanom sadrzaju niti
po formi to nije program zbrinjavanja, ili objasniti da je neke od tih radnika ve¢ rijesio na taj
nacin (naprimjer prekvalifikacijom) te ih stoga niti ne ukljucuje u kolektivni visak, a za neke
druge mjere makar spomenuti da ih nije imao mogucnosti provesti.

Poslodavac bi svakako morao dati informaciju radnickom vijeCu o moguénosti
zaposljavanja radnika na drugim poslovima neovisno $to to viSe nije uvjet za davanje
poslovno uvjetovanog otkaza.

Zakon o radu obvezuje poslodavca da mora dati obavijest 0 mjerama radi zbrinjavanja
viska radnika, ali bi trebao radnickom vije¢u navesti i pitanje zapoSljavanja radnika na
drugim poslovima ili navesti razloge zaSto ne moze zaposliti na slobodnim radnim mjestima
radnike 1z kolektivnog viska.

Sve traZzene podatke poslodavac je duzan dati radni¢kom vije¢u u pisanom obliku s tim
da podaci trebaju biti relevantni odnosno da iz njih jasno proizlazi sve §to je potrebno
radnickom vijecu za eventualno daljnje postupanje.

Poslodavac je duzan tijekom postupka savjetovanja sa radni¢kim vije¢em razmotriti sve
mogucnosti i prijedloge koje bi mogle dovesti do uklanjanja potrebe za prestankom rada
radnika koje on namjerava provesti.

O tom provedenom savjetovanju nadlezna javna sluzba zapoSljavanja mora biti
obavijestena te joj se moraju dostaviti podaci o trajanju savjetovanja sa radnickim vijecem,
rezultatima savjetovanja i donesenim zaklju¢cima provedenog savjetovanja.

Osim toga, ako je poslodavcu dostavljeno pisano ocitovanje radnickog vije¢a mora ga
priloziti nadleznoj sluzbi zaposljavanja. Na ovu obavijest radnicko vije¢e je moze uputiti

svoje primjedbe i prijedloge nadleznoj sluzbi zaposljavanja.

35 potocnjak, Zeljko. Kolektivno otkazivanje radnih odnosa u praksi Suda Europske Unije, Zbornik 54. susreta
pravnika, Opatija “16. Barbi¢, Jaksa; Giunio, Miljenko; (ur.). Zagreb; Hrvatski savez udruga pravnika u
gospodarstvu, 2016., str. 236.
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3.2.3. Kolektivni visak o kojem odlucuje poslodavac sa prevladavajuéim utjecajem

Poslodavac je duzan provesti postupak savjetovanja i onda ako o visku radnika neée
odlucivati on nego poslodavac koji nad njim ima prevladavajuci utjecaj, $to je propisano
odredbom stavka 7. Clanka 127. Zakona o radu, a prema odredbi ¢lanka 475. Zakona o
trgovackim drustvima (NN 111/93, 34/99, 121/99, 52/00, 118/03, 107/07, 146/08, 137/09,
125/11, 152/11, 111/12, 68/13, 110/15) ovisno drustvo je pravno samostalno drusto na koje
vladaju¢e drustvo mozZe imati posredno ili neposredno prevladavajuci utjeca;j.

Smatra se da neko drustvo moze imati prevladavajuéi utjecaj u drugome drustvu ako
kao dionicar ili ¢lan drustva ima pravo izabrati odnosno imenovati 1 opozvati imenovanje,
odnosno razrijesiti ve¢inu €lanova uprave, odnosno vec¢inu izvr$nih direktora ili ¢lanova
nadzornog odbora, odnosno upravnog odbora drustva ili na temelju sporazuma sklopljenog
sa drugim dioni¢arima ili ¢lanovima tog drusStva ima kontrolu nad ve¢inom glasackih prava
u drustvu.

Medutim, poslodavac koji ima vladajuéi utjecaj ne moze formalno donijeti odluku o
kolektivnom visku kod poslodavca kod kojeg ima prevladavajuci utjecaj jer vladajuci
poslodavac ne donosi izravno odluke o visku nego samo na tog poslodavca ima

prevladavajuci utjecaj.

3.2.4. Otkazivanje ugovora o radu prilikom postupka kolektivnog viska radnika
Radnicima koji su utvrdeni viskom, radni odnos ne smije prestati tijekom razdoblja
od trideset dana od dana dostave obavijesti iz ¢lanka 127. st. 5 ovoga Zakona nadleznoj
javnoj sluzbi zaposljavanja.
Jedino je to fakti¢ka posljedica dostavljanja obavijesti o provedenom savjetovanju
poslodavca koji provodi postupak kolektivnog otkazivanja s radnickim vijecem.
Visak radnika kod konkretnog poslodavca koji se odlucio za restrukturiranje radne
snage i provedbu postupka kolektivnog otkazivanja, niti jednom radniku ukljuéenom u
proces ne smije prestati ugovor o radu koji je u fazi otkazivanja.
Nadlezna javna sluzba zapoSljavanja moze, najkasnije do posljednjeg dana roka iz

stavka 1. ovoga ¢lanka poslodavcu pisano naloZziti odgodu provodenja otkazivanja svim ili
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pojedinim radnicima koji su utvrdeni viskom za jo$ najduze trideset dana, ako tijekom

produZenog roka moZze osigurati nastavak radnog odnosa radnika.

Ovdje je kljucan uvjet da radnicima tijekom tog razdoblja odgode, sama nadlezna
javna sluzba zaposljavanja moze pronaci drugo zaposlenje. Medutim, sporno je to kratko
razdoblje odgode jer je u stvari nemoguée pronaéi odgovarajuée zaposlenje vecem broju
radnika.

Poslodavac mora poStivati kompletnu proceduru kolektivnog otkazivanja i ¢ekati da
javna sluzba pronade zaposlenje za radnike kojima on otkazuje, znaju¢i da se radi o

nemogucoj misiji.
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4. ZAKLJUCAK

U radu je analiziran fenomen poslovno uvjetovanog otkaza ugovora o radu te njegov
pravni okvir te posljedice koje proizlaze na radnike i poslodavce.

Kroz analizu relevantne sudske prakse vidljivo je da poslovno uvjetovani otkaz
predstavlja izuzetno kompleksan proces koji iziskuje veliku paznju te strogo postivanje
zakonom propisanih procedura kako bi se zastitila prava radnika i osigurao pravilan tijek
poslovanja.

Iako je poslovno uvjetovani otkaz Cesto neizbjezan u kontekstu prilagodbe poslovnih
subjekata na poslovne promjene, treba naglasiti da se ovaj instrument nikako ne smije
koristiti kao sredstvo manipulacije ili neopravdanog otpustanja radnika.

Shodno tome, potrebno je ojacati zakonske okvire u svrhu zastite radnika, povecati
transparentnost u procesu odluke o otkazu te implementirati mjere za potporu radnicima koji
se suocavaju s gubicima radnog mjesta.

U svakom slucaju poslovno uvjetovani otkaz je prilican izazov, kako za poslodavca, tako
1 za radnika, te se njegov uspjesan ishod moze dose¢i jedino uz medusobno povjerenje
,komunikaciju i postivanje pravnih normi.

Potrebno se usmyjeriti na analizu dugorocnih posljedica poslovno uvjetovanog otkaza na

trziSte rada kao i na razvoj plana za reintegraciju radnika u sustav nakon gubitka posla.
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