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IZ RECENZIJA

„Publikacija predstavlja važan znanstveni doprinos istraživanjima rada u Hr-
vatskoj, ne samo jer okuplja dosadašnje spoznaje i uokviruje ih dodatnim istra-
živačkim tumačenjima, nego jer istraživački iscrpno prikazuje dosada podistra-
ženu temu. Publikacija je od vrijednosti za donositelje i provoditelje zakonskih 
odredbi, a predstavlja i odličnu podlogu za usmjeravanje mogućih pregovara-
nja o pravnoj regulaciji rada na određeno, ali i rada općenito.“

dr. sc. Valerija Barada, izv. prof., Sveučilište u Zadru,  Odjel za sociologiju

 

„Ovo je vrlo korisna publikacija o radu na određeno vrijeme u Hrvatskoj koja 
ga sagledava iz brojnih do sada rijetko problematiziranih aspekata. To je po-
sebno važno stoga što Hrvatska nastoji unaprijediti svoju međunarodnu gos-
podarsku konkurentnost, ostvariti brži gospodarski razvoj te poboljšati uvjete 
rada i zapošljavanja, pri čemu bolja regulacija rada na određeno vrijeme pred-
stavlja nužnost. Autori knjige uspjeli su na jasan i pristupačan način prikazati 
najvažnije probleme i moguća rješenja vezano uz rad na određeno vrijeme u 
Hrvatskoj.“

dr. sc. Hrvoje Butković, viši znanstveni suradnik, Institut za razvoj i međunarodne odnose
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PREDGOVOR 

Publikacija „Raditi na određeno: raširenost, regulacija 
i iskustva rada putem ugovora na određeno vrijeme 
u Hrvatskoj“, kao i opsežan partnerski rad Instituta 
za društvena istraživanja u Zagrebu (IDIZ) i Saveza 
samostalnih sindikata Hrvatske (SSSH) koji stoje iza nje, 
proizašli su iz svijesti kako su dosadašnje javne politike 
vezane uz tržište rada u Hrvatskoj bile nedostatno 
temeljene na empirijskim istraživanjima, odnosno 
dokazima iz prakse. 

To ponajprije vrijedi za izmjene radnoga za-
konodavstva, koje se nerijetko vode dojmom 
pojedinih političara i njihovim općim ideja-
ma o tome što bi moglo „popraviti“ funkcio-
niranje radnih odnosa, paušalno argumen-
tiranim zahtjevima poslodavaca za uvijek 
daljnjom fleksibilizacijom ili, u najboljem 
slučaju, analizama pravnih stručnjaka koje 
nisu utemeljene na empirijskom proučava-
nju stvarnog funkcioniranja radnih odnosa 
u praksi. Istodobno, iako je određenih em-
pirijskih istraživanja prakse radnih odnosa 
i dosada bilo, često je nedostajao dijalog iz-
među istraživača i praktičara, koji bi omo-
gućio da se rezultati tih istraživanja zaista i 
iskoriste u svrhu povećanja kvalitete javnih 
politika i zakonodavne regulacije radnih od-
nosa.

Ovu smo situaciju željeli pokušati promije-
niti, naravno na bolje, partnerstvom SSSH i 
IDIZ-a na projektu „Rad po mjeri čovjeka“, 
financiranog sredstvima Europske unije iz 
Europskog socijalnog fonda u sklopu natje-
čaja „Tematske mreže društveno-ekonom-
ski razvoj te promicanje socijalnog dijalo-
ga u kontekstu unapređivanja tržišta rada“ 
(UP.04.2.1.06.). Temu rada na određeno 

pritom smo izabrali jer se ona otvara pri sva-
kim značajnijim izmjenama Zakona o radu, 
ali i zato što je postala posebno važna nakon 
što je Hrvatska prošloga desetljeća došla na 
sam vrh Europske unije po udjelu radnika 
koji rade na određeno vrijeme, a posebno 
onih koji rade putem iznimno kratkih obli-
ka takvog ugovora, koji se potom učestalo 
obnavljaju.

Zanimalo nas je pritom postiže li ugovor o 
radu na određeno vrijeme svrhu zbog koje 
ga Zakon o radu uopće dopušta (zapošljava-
nje za kojim postoji potreba koja je stvarno 
privremena) ili se on zloupotrebljava kako 
bi poslodavci na neopravdan način smanji-
li svoje troškove rada, te koliko su u prak-
si zaista učinkovite zakonske odredbe koje 
zaposlenima na određeno vrijeme u svemu 
ostalome, osim u trajanju ugovora, jamče 
jednaka, ili barem razmjerna, prava u odno-
su na stalno zaposlene radnike_ce.

Kako bismo ispitali ta, ali i niz drugih pove-
zanih pitanja, napravili smo pregled dostu-
pnih statističkih podataka i literature, do-
datnu analizu istraživanja o kvaliteti radnih 
mjesta koje je SSSH proveo 2018. godine, 
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ali i dva posve nova istraživanja provedena 
2021. godine, jedno kvantitativno, a drugo 
kvalitativno. Dobiveni rezultati, kao i za-
ključci i preporuke koje smo na njihovoj os-
novi pokušali formulirati, nalaze se na stra-
nicama koje slijede.

Ovo istraživanje i publikaciju vidimo kao 
nastavak puta na kojem Savez samostalnih 
sindikata Hrvatske radi već godinama, na-
stojeći zagovaračkim naporima, ali i vlasti-
tim doprinosom istraživanjima tržišta rada 
i radnih odnosa, utjecati na poboljšanje jav-
nih politika na ovome području. Od ranijih 
istraživanja koja smo provodili, ovo se razli-

kuje po opsegu i sadržajnoj dubini suradnje 
s jednom znanstvnom institucijom, Institu-
tom za društvena istraživanja u Zagrebu. Si-
nergija koju je to partnerstvo donijelo osje-
ća se na svakoj stranici ovoga teksta.

Vjerujemo da će ova publikacija postati ne-
zaobilaznim materijalom u svim budućim 
raspravama o radu na određeno u Hrvat-
skoj, kao i da smo suradnjom na ovom istra-
živanju napravili malen, ali važan, korak u 
razvoju dijaloga između znanstvene zajed-
nice i aktera socijalnoga dijaloga. Takvi su 
nam koraci i te kako potrebni pa se nadamo 
kako će ih u budućnosti biti što više.

 
Darko Šeperić

voditelj projekta „Rad po mjeri čovjeka“
SSSH
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1. UVOD 
Teo Matković

Publikacija pred vama odnosi se na iskustvo 
kroz koje je prošla većina generacija što su 
na tržište rada ušle od početka tranzicije, od-
nosno radni aranžman u kojem posljednjih 
godina svakodnevno radi petina radnika_ca 
u Hrvatskoj. Od čitavog raspona nestandar-
dnih oblika zaposlenosti u Hrvatskoj poput 
rada putem studentskih ugovora, ugovora o 
djelu i autorskih ugovora, te (prave ili pri-
vidne) samozaposlenosti, rad na određeno 
vrijeme ipak je postojano najmasovniji. Sto-
ga bilo kakav napor za ostvarivanje rada po 
mjeri čovjeka u Hrvatskoj ne smije zaobići 
rad na određeno. 

U ovoj su publikaciji okupljeni prilozi čija 
je namjera iz različitih disciplinarnih per-
spektiva, temeljem više analitičkih izvora, 
osvijetliti položaj zaposlenih na određeno 
u Hrvatskoj, te identificirati aspekte margi-
nalizacije osoba angažiranih u ovom obliku 
zaposlenosti.

Pri tome se nadovezujemo na postojeće spo-
znaje. U poglavlju pod naslovom „Prekari-
zacija rada u Hrvatskoj“ Jelena Ostojić 
smjestila je rad na određeno u kontekst širih 
pojmova prekarnog rada i privremene zapo-
slenosti, te pruža pregled postojeće litera-
ture o ovoj temi koja je nastala u Hrvatskoj 
kroz protekla dva desetljeća. Nakon toga, 
temeljem standardiziranih europskih izvo-
ra, autorica prikazuje promjene u pojavno-
sti, strukturi i značajkama privremene za-
poslenosti u Hrvatskoj od 2007. godine, te 
prema tim pokazateljima smješta Hrvatsku 
u europski kontekst. Ovdje je vidljivo kako 
se Hrvatska nakon promjena Zakona o radu 
2013. − 2014. godine pomaknula iz skupine 
zemalja srednje zastupljenosti privremenog 
zapošljavanja prema vrhu, uz vrlo velik udio 
kratkotrajnih ugovora, te relativno rijetke 
tranzicije prema trajnoj zaposlenosti. Pre-
gled ovoga poglavlja ukazuje kako već posto-

ji značajan skup uvida o rastu zastupljenosti 
rada na određeno i strukturi zaposlenih na 
određeno, posebice u kontekstu djelomič-
ne deregulacije zakonske zaštite zaposlenja, 
ali i kako su spoznaje o iskustvima, radnim 
uvjetima i ishodima privremeno zaposlenih 
bitno skromnije.

Rad na određeno reguliran je europskim i 
nacionalnim pravnim okvirom, na čijoj bi se 
primjeni trebala temeljiti cjelokupna praksa 
i iskustvo zapošljavanja na određeno. Stoga 
u trećem poglavlju pod naslovom „Regula-
cija ugovora o radu na određeno vri-
jeme: Europski i nacionalni okvir u 
svrhu zaštite zaposlenih i osigurava-
nja ravnoteže na tržištu rada” Sunčica 
Brnardić izlaže glavna područja europske 
direktive i njezine implementacije u Hrvat-
skoj, odnosno elemente zakonske regulacije 
zapošljavanja na određeno. Na svim je ovim 
razinama sklapanje ugovora na određeno 
definirano kao izuzetak od standardne prak-
se zapošljavanja, u kojem je poslodavac du-
žan osigurati jednak tretman, te mogućnosti 
usavršavanja i karijerne perspektive ovako 
zaposlenim radnicima_ama. Međutim, do 
sada implementirana normativna rješenja 
otvorila su niz izazova, te omogućila vrlo ši-
roku primjenu ugovora na određeno, uz tek 
povremeno funkcionirajuće mehanizme osi-
guravanja jednakog tretmana zaposlenih na 
određeno. Ovo poglavlje elaborira te izazove 
iz perspektive sindikalnog iskustva. Tako-
đer, s obzirom na to da su u pitanju izazovi 
s kojima se na različite načine nose i druge 
europske zemlje, poglavlje pruža sažet pre-
gled normativnih rješenja u većini članica 
Europske unije. Ovaj pravni pregled pred-
stavlja temelj za središnja poglavlja studije 
u kojoj istražujemo raskorak između posto-
jećih normi i življenih iskustava zaposlenih 
na određeno.
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S obzirom na utvrđeni izostanak uvida o 
uvjetima rada zaposlenih na određeno u 
Hrvatskoj, Katarina Jaklin u četvrtom po-
glavlju izlaže analizu nazvanu „Uvjeti rada 
zaposlenih putem ugovora o radu na 
određeno vrijeme: primjena okvira 
rada po mjeri čovjeka“. U njoj temeljem 
podataka nacionalno reprezentativnih istra-
živanja koja su u sklopu projekata Saveza sa-
mostalnih sindikata Hrvatske (SSSH) pro-
vedena 2018. i 2019. godine istražuje razlike 
između zaposlenih na određeno i neodređe-
no u njihovim uvjetima rada, kao i čimbeni-
ke koji pridonose tim razlikama. Sukladno 
međunarodnoj literaturi, i ovom analizom 
utvrđene su značajne razlike u kvaliteti za-
poslenja između zaposlenih na određeno i 
neodređeno. Nepovoljniji položaj zaposle-
nih na određeno identificiran je kroz subjek-
tivne i objektivne pokazatelje unutar većine 
dimenzija rada po mjeri čovjeka. U mnogim 
aspektima rada po mjeri čovjeka, nepovolj-
niji položaj zaposlenih na određeno opstaje 
i kad se uzme u obzir nepovoljnija sociode-
mografska struktura zaposlenih na određe-
no, te karakteristika organizacija u kojima 
rade. Ovdje valja naglasiti ograničeni doseg, 
ali pozitivan efekt sindikalnog organiziranja 
i kolektivnih ugovora na položaj zaposlenih 
na određeno. 

Iduće poglavlje pod naslovom „Istraživanje 
iskustva rada na određeno u Hrvatskoj: 
(ne)jednakost postupanja i perspektive 
radnika_ca” predstavlja središnji analitički 
doprinos projekta. U njemu, temeljem istra-
živanja koje je namjenski provedeno u sklo-
pu ovoga projekta tijekom ljeta 2021. godi-
ne, Katarina Jaklin i Teo Matković istražuju 
oblike i ishode zapošljavanja na određeno, a 
posebice iskustva nejednakoga postupanja i 
diskriminacije u odnosu na usporedive rad-
nike_ce, kao i procjenu nepovoljnog učinka 
rada na određeno na druge aspekte života. 
Rezultati govore o sve učestalijem iskustvu 
rada na određeno među skupinama radnika i 
radnica koje su u nedavnim godinama izlazi-
le na tržište rada, te o vrlo raznorodnim obli-
cima rada na određeno. Ugovor na određeno 
često se koristi kao supstitut probnoga rada, 

dok su perspektive tranzicije ka stalnom po-
slu nepovoljne za projektne i sezonske rad-
nike_ce, te za zamjene. Iako prakse (samo)
izrabljivanja niti osjećaj izoliranosti na poslu 
u pravilu nisu učestaliji među zaposlenima 
na određeno, gotovo polovica sudionika_ca 
istraživanja doživjela je barem jedan oblik 
nejednakoga postupanja na radnome mjestu 
dok su radili na određeno, a pojava je bila 
učestalija kod radnika_ca bez visokog obra-
zovanja. Izvan radnog odnosa, potvrđena je 
povezanost rada kroz ugovore na određeno 
i percepcije negativnih posljedica vlastitog 
posla na druge aspekte života, posebice one 
vezane uz financije, pri čemu su posljedice 
izraženije kod starijih radnika_ca. 

Zaključno, u ovoj publikaciji okupljeni na-
lazi ukazuju kako je rad na određeno da-
nas u Hrvatskoj manje nego ikada izuzetak, 
često ne vodi do trajnih poslova, a analize 
predstavljene u ovom projektu ukazuju na 
nerijetko nepovoljnije uvjete rada i nejed-
nak tretman tako zaposlenih, pa i na ne-
gativne posljedice ove vrste rada na druge 
aspekte života. Postoje zakonske interven-
cije i socijalne politike kojima je moguće 
osloviti ove negativne pojave koje umanju-
ju kvalitetu rada i života značajnoga dijela 
radnika_ca, jednako kao što su ih zakonske 
promjene protekla dva desetljeća intenzivi-
rale. Bilo da su u pitanju intervencije koje 
osnažuju prava zaposlenih na određeno 
(uključujući kontrolu njihova pridržava-
nja), bilo da su u pitanju razni načini ogra-
ničenja zapošljavanja na određeno, među 
većinom sudionika_ca anketnog istraživa-
nja postoji široko slaganje kako bi svaka od 
tih intervencija (uz izuzetak smanjene za-
štite zaposlenih na neodređeno) unaprije-
dila položaj zaposlenih na određeno. Naša 
je nada da će se izvori i analize istraživanja 
okupljeni u sklopu ovoga projekta koristiti 
u javnoj raspravi o izazovima rada na odre-
đeno, te u oblikovanju učinkovitih reformi 
radnih i socijalnih politika koje će dovesti 
do smanjivanja učestalosti rada na određe-
no, te njegova približavanja radu po mjeri 
čovjeka u onim situacijama u kojima je zai-
sta potreban i opravdan. 
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2. PREKARIZACIJA RADA  
U HRVATSKOJ
Jelena Ostojić

Znanstvenu produkciju na temu promjena 
na tržištu rada u smjeru prekarizacije, odno-
sno povećanja nesigurnih oblika zaposleno-
sti, u Hrvatskoj možemo pratiti tek kroz po-
sljednja dva desetljeća, s obzirom na to da u 
90-im godinama gotovo uopće nije bilo istra-
živanja o radu i zaposlenosti. Obnovljeno 
zanimanje za teme rada javlja se početkom 
2000-ih godina, potaknuto je negativnim 
trendovima na tržištu rada vidljivim kroz 
nezaposlenost, ali i povećanjem udjela pri-
vremene zaposlenosti, te uvođenjem novih 
oblika nestandardnih radnih odnosa. 

Kroz uvodne napomene sljedećeg odlomka 
pozabavit ćemo se terminologijom vezanom 
za kategorije nesigurnog, odnosno prekarnog 
rada koje predstavljaju okvir za prepoznava-
nje aspekata nesigurnosti zaposlenja, prije 
svega kategoriju privremenog rada unutar 
kojega dominira rad na određeno vrijeme. 
Potom ćemo u narednim odlomcima ovoga 
poglavlja dati pregled značajnijih znanstve-
no-istraživačkih publikacija koje su stvorile 
određeni korpus znanja o procesima prekari-
zacije rada u Hrvatskoj, te nam poslužile kao 
podloga za daljnja istraživanja u okvirima 
ove teme. Osim spomenutog, u ovom poglav-
lju ćemo dati i pregled relevantnih pokaza-
telja o nesigurnosti rada kroz prikaze udjela 
privremenog rada za Hrvatsku u usporedbi 
sa ostalim zemljama Europske unije iz do-
stupnih podataka Ankete o radnoj snazi. Po-
glavlje ćemo završiti aktualnim spoznajama 
o privremenom radu u kontekstu pandemije 
s namjerom da na jednome mjestu okupimo 
postojeće nalaze na ovu temu. Ovakav sveo-
buhvatni prikaz svojevrsni je uvod za pred-
stavljanje nalaza novog istraživanja rada na 
određeno − najraširenijeg oblika privreme-
nog rada u Hrvatskoj. 

2.1. O čemu govorimo kada 
govorimo o prekarnom radu? 
U nastojanju da razumijemo i istražimo ne-
sigurnosti vezane za polje rada, potrebno 
je predstaviti kategorije na koje se pri tome 
oslanjamo. Riječ je ponekad o više srodnih, 
ali ne i istovjetnih termina koji se razlikuju po 
obuhvatu nekih oblika rada koji ne spadaju 
u standardnu zaposlenost. Već se na ovome 
mjestu kompliciraju nastojanja raščišćava-
nja terminoloških izazova vezanih za oblike 
rada koje držimo nesigurnim. Poslužimo li 
se najinkluzivnijim konceptom, prekarnim 
radom, tada govorimo o svim oblicima zapo-
slenosti koji su na bilo koji način inferiorni 
standardnoj zaposlenosti. Standardna zapo-
slenost oblik je rada ugovoren na neodređeno 
u punom radnom vremenu iz kojeg proizlaze 
sva prava iz radnog odnosa i socijalna zaštita, 
odnosno elementi koji rad miču iz sfere čiste 
tržišne razmjene, što se naziva dekomodifi-
kacijom rada (Rubery, 2018). Stoga svaki 
oblik rada iz kojega ne proizlaze sva prava 
predviđena za standardno zaposlene radnike 
i radnice možemo smatrati u većoj ili manjoj 
mjeri prekarnim. 

No ovo razlikovanje nije uvijek tako jasno. 
Važno je naglasiti da neki poslovi poput 
onih u radno intenzivnim, te izrazito slabo 
plaćenim industrijama mogu imati značaj-
ke prekarnog rada iako se formalno radi o 
standarnom obliku ugovora o radu. Također, 
prekarnost se često može pronaći i među po-
slovima nominalno samozaposlenih radnika 
i radnica gdje se zapravo događa tzv. pri-
kriveno zapošljavanje s namjerom da se dio 
troškova rada, ali i rizika poslovanja prebaci 
s poslodavca na radnika. No i dalje, imajući 
na umu ovu napomenu, razlikovanje između 
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standardnog i prekarnog rada je najplodnije 
jer nam postojeći dostupni pokazatelji omo-
gućuju praćenje trendova u ovom polju. Pro-
ces koji se odnosi na širenje prekarnih po-
slova nazivamo prekarizacijom rada, a Puljiz 
(2009) je objašnjava kroz tri karakteristične 
tendencije: destabilizaciju stabilne zaposle-
nosti, širenje fleksibilnih oblika rada, te defi-
cit radnih mjesta. 

Prekarni rad je stoga pojam koji se široko 
primjenjuje kada se govori o nesigurnosti 
rada, no i dalje ne postoji konsenzus vezan za 
definiciju prekarnog rada, te se u literaturi, 
i u redovitim statistikama ponekad različito 
operacionalizira. Na tragu ranije opisanog 
razlikovanja između standardnog i prekar-
nog rada, potonji najbolje odgovara katego-
riji privremene zaposlenosti o kojoj se podaci 
prikupljaju kroz Anketu o radnoj snazi (ARS), 
usklađenu s metodologijom Eurostata. Pri-
vremena zaposlenost predstavlja zajednički 
pojam za različite vrste privremenih radnih 
aranžmana u kojima je osoba u zavisnom sta-
tusu u odnosu na poslodavca1. Među njima 
se mogu nalaziti i pravni oblici rada koji se 
odvijaju izvan radnog odnosa poput student-
skoga rada, autorskog ili ugovora o djelu, va-
učera  za rad u poljoprivredi i različitih oblika 
neformalne zaposlenosti. Ipak, u kategoriji 
privremene zaposlenosti predominantno je 
riječ o ugovorima na određeno. Privremena 
zaposlenost kategorija je koja u različitim ze-
mljama EU obuhvaća oblike rada inferiorne 
standardnoj zaposlenosti, najčešće upravo 
ugovore na određeno, te nadilazi razlike u 
regulativi pojedinih zemalja kako bi podaci 
među zemljama bili usporedivi. Dakle, iako 
se u našem istraživanju predstavljenom u 
narednim poglavljima fokusiramo isključi-
vo na ugovore na određeno, prikaz kretanja 
privremene zaposlenosti najbolji je dostupan 
pokazatelj o raširenosti ugovora na određeno 
i usporedbe među zemljama EU prema istom 
kriteriju. 

1 Privremena zaposlenost ne obuhvaća kategoriju samozaposlenih (jer se odnosi samo za zaposlenost kod poslodavca) iako se unutar 
kategorije samozaposlenih, može se raditi o tzv. lažnoj samozaposlenosti, odnosno prikrivenom radnom odnosu (posebno u slučaju 
kada se radi o samozaposlenim osobama koje zapošljavaju samo sebe, ali ne i dodatne radnike). Prekarnost rada jednog dijela 
samozaposlenih radnika_ca svakako je tema koja traži daljnja istraživanja unutar okvira istraživanja prekarnog rada. 

Procesi komodifikacije, odnosno pretvaranja 
u robu na tržištu, upravo onih aspekata stan-
dardne zaposlenosti koji inače osiguravaju si-
gurnost rada odvijaju se u najvećoj mjeri unu-
tar kategorije privremenog rada, pa stoga iz 
trendova vezanih za privremenu zaposlenost 
možemo zaključivati o procesima prekariza-
cije rada. U kojoj su mjeri pojedini segmenti 
privremenog rada prekarni tema je koje ćemo 
se dotaknuti kroz pokazatelje privremene za-
poslenosti dostupne iz ARS-a, no ujedno je i 
tema koju je potrebno dodatno istražiti. Za 
potrebe ove publikacije zadržat ćemo se na 
opisanom razlikovanju između standardne 
zaposlenosti i prekarnog rada prikazanog 
kroz pokazatelje privremene zaposlenosti, od-
nosno rada na određeno kao najzastupljenijeg 
oblika privremene zaposlenosti.

Dosadašnja istraživanja o ovoj temi poka-
zuju kako je privremeno ugovaranje poslo-
va podložno različitim zloupotrebama zbog 
niza razloga među kojima je dvosmislena 
regulativa, nedostatna aktivnost inspekcije 
rada, neupoznatosti radnika i radnica s pra-
vima vezanim za rad na određeno, kao i zbog 
slabog položaja radnika i radnica u radu koji 
im otežava prijavljivanje povreda radnih 
prava s kojim se suočavaju pri zapošljava-
nju. Nacionalna izvješća država članica EU 
upućuju na raširene prakse ugovaranja pri-
vremenih ugovora za poslove za koje postoji 
stalna potreba unatoč tome što se to kosi sa 
zakonodavnom regulacijom pojedine zemlje 
(Eurofound, 2016). O takvim praksama na 
primjeru ugovaranja rada na određeno u 
Hrvatskoj više govorimo u trećem i petom 
poglavlju. Ovdje ih spominjemo kao uvod u 
daljnje sumiranje spoznaja o privremenoj 
zaposlenosti u Hrvatskoj. 
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2.2. Dosadašnje spoznaje o 
privremenoj zaposlenosti

2.2.1. Fleksibilizacijom do 
prekarizacije rada

Kako se sveopći trend fleksibilizacije na po-
četku informacijskog doba odrazio na razine 
kontingentne, odnosno nestandardne zapo-
slenosti u Hrvatskoj istraživao je Matković 
(2004) na podacima Ankete o radnoj snazi. 
Godišnji prosjeci za razdoblje od 1997. do 
2002. godine pokazuju da se nastavio pad 
ukupnoga broja zaposlenih i stope aktiv-
nosti, dok se stopa nezaposlenosti gotovo 
udvostručila. S druge strane dolazilo je do 
povećanja broja osoba zaposlenih u godini 
dana, što upućuje na povećanu fluktuaciju 
u zaposlenosti, odnosno na rast fleksibilnih 
oblika zaposlenosti. Fleksibilnost hrvatskoga 
tržišta rada Matković i Šošić (2007) analizi-
raju i kroz druge pokazatelje: udio zaposle-
nih na određeno među svim zaposlenima u 
razdoblju od 2001. do 2004.  godine rastao 
je za 0,85 postotnih bodova godišnje, te je 
2004. godine dosegao razinu od 10,5 posto, 
što je bilo više od medijana (9,9 posto), a ma-
nje od prosjeka (14,2 posto) zemalja EU. Sa 
sezonskim radnicima_ama, udio zaposlenih 
na određeno u 2005. godini dostiže stopu od 
12,4 posto. Manje od 10 posto svih ugovora 
na određeno ima dužinu trajanja više od 12 
mjeseci. Autori povezuju slabljenje regulati-
ve koja se tiče zapošljavanja na određeno, i 
to kroz tada nedavne promjene radnoga za-
konodavstva, s povećanjem udjela privreme-
ne zaposlenosti, te ističu kako je cijeli teret 
eksterne fleksibilnosti tržišta rada prebačen 
upravo na privremeno zaposlene radnike_ce.

Uzimajući širi vremenski raspon nego u 
prethodnom istraživanju, Matković (2008) 
daje prikaz stanja i položaja osoba na trži-
štu rada u Hrvatskoj s obzirom na njihovu 
dob, odnosno rod. Na temelju mikropodata-
ka Ankete o radnoj snazi za razdoblje izme-
đu 1996. i 2006. godine nalazi istraživanja 

sugeriraju nadzastupljenost žena u drugim 
oblicima rada kao što je rad u nepunom 
radnom vremenu, dok prema usporedbi 
kvalitete zaposlenosti koja proizlazi iz sta-
tusa zaposlenosti (samozaposlenost, rad na 
određeno ili u nepunom radnom vremenu) 
značajnih rodnih razlika nema. Prema dob-
nim razlikama gledano, i mlađi i stariji rad-
nici_e zastupljeniji su u radu na određeno 
od onih srednje dobi (Matković, 2008). 

Prema nalazima spomenutog istraživanja 
možemo pratiti rani tijek fleksibilizacije tr-
žišta rada u Hrvatskoj kao i značajke ovo-
ga procesa koje upućuju na rodni paritet na 
tržištu rada po pitanju zapošljavanja putem 
nesigurnih radnih aranžmana, ali i na kon-
centraciju nesigurnih ugovora o radu na 
krajevima dobnog spektra radnika i radnica. 
Pregled prema istim kriterijima napravljen 
je i za naredno desetljeće kroz usporedbu 
razlika između predkriznog (2007. – 2009.) 
i postkriznog (2016. – 2018.) razdoblja koje 
su, osim globalne ekonomske krize koja je 
posebno snažne posljedice imala na hr-
vatsko tržište rada, obilježili i snažni emi-
gracijski tokovi, ekspanzija nestandardne 
zaposlenosti, te uvjetna digitalizacija i dalj-
nja deindustrijalizacija društva (Matković i 
Ostojić, 2019). Nalazi istraživanja za ovo re-
centnije razdoblje upućuju na slične zaključ-
ke koji i dalje ističu nejednaku prisutnost 
nestandardne zaposlenosti među dobnim 
skupinama, pri čemu se kao najpogođeniji 
ističu mladi. 

Istraživanje koje je obuhvatilo slično vre-
mensko razdoblje (od 2007. do 2017. go-
dine), te se fokusiralo na utjecaj promjene 
radnoga zakonodavstva iz 2013. i 2014. go-
dine, potvrdilo je porast privremene zapo-
slenosti nakon liberalizacije ugovaranja 
rada na određeno, ali je adresiralo i širi 
spektar skupina koje su izloženije nesigur-
nim ugovorima o radu, te pokazalo da žene, 
mladi, stranci, niže obrazovani, samci i sta-
novnici ruralnih predjela imaju veću vjero-
jatnost takvog zapošljavanja (Tomić, 2020).
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2.2.2. Nestandardni rad i učinci 
digitalizacije

Jedan od najopsežnijih pregleda na temu 
prekarnog rada u Hrvatskoj je izdanje „Ne-
standardni rad u Hrvatskoj: Izazovi i per-
spektive u odabranim sektorima“ Butkovića 
i suradnika_ca (2018) u kojemu su autori_
ce, u kontekstu ekonomske krize analizirali 
ulogu institucija u području industrijskih 
odnosa u zastupanju radnika u nestandar-
dnim oblicima zaposlenosti. Analizirana su 
četiri sektora: metalna industrija, trgovina, 
građevinarstvo, te sektor zdravstva koji je, 
za razliku od prva tri, uglavnom dio javnog 
sektora. Autori_ce također ističu rast pri-
vremenih ugovora od globalne ekonomske 
krize iz 2007. – 2008. godine naovamo, te 
produbljivanje jaza između privatnog i jav-
nog sektora. Kada je riječ o oblicima privre-
mene zaposlenosti, doprinos istraživanja 
(Butković i sur., 2018) leži i u mapiranju po-
jedinih oblika nesigurnog rada unutar poje-
dinih sektora: privremeni agencijski rad u 
Hrvatskoj većinom se koristi u prehrambe-
noj industriji i telekomunikacijama, dok je 
studentski rad, u kojemu prema više istra-
živanja iz proteklog desetljeća sudjeluje oko 
70 posto studenata i studentica (pregled u 
Puzić i sur., 2021:19–20), posebno relevan-
tan za sektor trgovine na malo, gdje je od iz-
bijanja krize porasla njegova učestalost. Svi 
promatrani sektori, osim graditeljstva, kori-
stili su se radom osoba na stručnom ospo-
sobljavanju bez zasnivanja radnog odnosa. 

Digitalizacija predstavlja jedan od procesa 
čiji se učinci često povezuju s povećanjem 
nestandardnih oblika rada. Ovakve pro-
mjene zbog širenja digitalne ekonomije u 
Hrvatskoj promatrane su kroz raširenost 
novih oblika rada, te procjenu rasta njiho-
va udjela u ukupnoj zaposlenosti, prikazane 
su u radu „Industrijski odnosi u Hrvatskoj i 
učinci digitalizacije na tržište rada“ (Samar-
džija, Butković i Skazlić, 2017).  Digitaliza-
cija uzrokuje dodatnu polarizaciju na trži-
štu rada jer velikom brzinom ukida poslove 
srednje razine primanja, a istodobno potiče 

rast broja poslova u kategorijama više i niže 
razine primanja, jedan je od nalaza ovoga 
istraživanja. Osim toga, digitalizacija poti-
če ili predstavlja preduvjet za razvoj brojnih 
nestandardnih oblika rada, od kojih velik 
dio spada u kategoriju onoga što smatramo 
privremenom zaposlenošću. 

Novi oblici nerijetko imaju funkciju sniža-
vanja cijene rada, a pravna osnova ugovara-
nja nekog od novih oblika rada u Hrvatskoj 
su u pravilu nestandardni ugovori o radu. 
Novi oblici rada sklapaju se stoga kroz ugo-
vore na određeno, te ugovore između dviju 
strana poput autorskih ili ugovora o djelu, 
te studentskih ugovora (Samardžija, But-
ković, Skazlić, 2017), što su sve oblici rada 
obuhvaćeni privremenom zaposlenošću. 
Recentnije razdoblje koje nije obuhvaće-
no spomenutim istraživanjem obilježila je 
ekspanzija platformskog rada u Hrvatskoj 
koja je sa sobom donijela i različite zahtjeve 
za regulacijom ugovaranja ovog oblika rada, 
te zahtijeva poseban fokus i istraživanje.  

2.2.3. Uvjeti rada privremeno 
zaposlenih

Dosadašnja istraživanja u Hrvatskoj upozo-
ravaju na lošije uvjete rada i otežano ostva-
rivanje socijalnih prava privremeno zaposle-
nih radnika i radnica. Matković (2013:99) 
je temeljem analize mikropodataka ARS-a 
ustanovio niže plaće, niže šanse pokrivenosti 
uplatama zdravstvenih i mirovinskih dopri-
nosa, niže šanse dobivanja naknade za neza-
poslenost među zaposlenima na određeno, 
kao i snažniju motivaciju za mijenjanjem 
posla u odnosu na radnike_ce zaposlene 
na neodređeno. Grgurev i Vukorepa (2018) 
upozoravaju na nižu razinu mirovine kao po-
sljedicu diskontinuiranosti radnog odnosa u 
slučaju privremenog i povremenog rada, pa 
tako i u slučaju rada na određeno. 

Osim na opću populaciju, određeni broj 
istraživanja fokusirao se i na specifične sek-
tore. Na uzorku znanstvenika i znanstvenica, 
Svirčić i suradnici (2019) utvrdili su brojne 
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razlike između zaposlenih na određeno i neo-
dređeno u akademskoj zajednici. Tako se za-
posleni na određeno češće osjećaju iscrplje-
nima, češće brinu o gubitku radnoga mjesta, 
manje procjenjuju svoj posao kreativnim, te 
rjeđe smatraju da ih istraživački rad ispunja-
va. Što se tiče materijalnih uvjeta rada, znan-
stvenici_e zaposleni na određeno rjeđe sma-
traju da mogu dodatno zaraditi na poslovima 
vezanima uz svoju kompetenciju, manje pro-
cjenjuju da su adekvatno plaćeni za svoj rad i 
manje su zadovoljni radnim prostorom i teh-
ničkom opremljenošću prostora. 

Ostojić (2020), analizirajući nesigurnost za-
poslenja unutar ranog i predškolskog odgoja 
i obrazovanja, zapaža periferiju sektora koju 
čine zaposleni na određeno, te među njima 
prepoznaje skupinu privremenih radnika i 
radnica (onih koji privremeno zamjenjuju 
odsutnog radnika_cu) kao podskupinu s 
najnižom procjenom sigurnosti radnih mje-
sta i održivosti rada. U istom sektoru poka-
zalo se da produženi status u zaposlenosti 
na određeno ima negativan utjecaj na do-
brobit zaposlenih i na kvalitetu uvjeta rada 
(Ostojić i sur., 2021).

2.3. Privremena zaposlenost 
u Hrvatskoj u kontekstu 
europskih trendova 
Privremeno zapošljavanje u zemljama Eu-
ropske unije jedan je od ključnih pokazatelja 
stanja na tržištima rada jer mnoga istraživa-
nja pokazuju da upravo u opreci privreme-
ne i stalne zaposlenosti leži jedna od najra-
širenijih nejednakosti u polju rada. Razlika 
između privremenih i standardnih radnih 
odnosa (ugovora na neodređeno) nije samo 
u njihovu trajanju, iako i trajanje predstav-
lja jednu od važnih značajki koja upućuje na 
razine prekarnosti pojedinih poslova. Ovdje 
je riječ i o nizu drugih značajki posla koje 
privremeno zaposlene osobe osjećaju. Riječ 
je o uglavnom lošijim radnim uvjetima koji 
se reflektiraju u lošijim plaćama, manjim 
mogućnostima usavršavanja, smanjenom 

pristupu socijalnoj zaštiti, te socijalnim da-
vanjima (Eurofound, 2017). S obzirom na 
takve značajke privremenog rada, ne čudi 
što je u EU uglavnom riječ o neželjenoj po-
ziciji na tržištu rada na što upućuje poda-
tak, stabilan za razdoblje 2008. do 2018. g., 
da je oko 60 posto privremeno zaposlenih 
u tom položaju jer ne mogu pronaći stalno 
zaposlenje. Taj postotak još je i veći u popu-
laciji radnica i radnika srednje dobi i dobi 
pred umirovljenje (Eurofound, 2020). No 
kada je riječ o samom trajanju ugovora, na 
europskoj se razini u razdoblju od 2008. do 
2018. godine smanjivao i udio dugotrajnih 
privremenih ugovora (dužih od tri godine) 
u ukupnom broju privremenih ugovora, što 
upućuje na povećanje kratkotrajnih i povre-
menih poslova u strukturi privremene zapo-
slenosti (Eurofound, 2020).

2.3.1. Razlike u stopi privremene 
zaposlenosti 

Ekonomska kriza koja je globalno nastu-
pila 2008. godine snažno se odrazila na 
tržišta rada EU, te su mnoge analize uklju-
čivale upravo krizni kontekst kao i okolno-
sti oporavka u razmatranju pokazatelja 
tržišta rada. Konkretno je za Hrvatsku du-
gotrajno razdoblje krize iz toga razdoblja   
(2008. – 2015.) i oporavka značilo promje-
nu iz visokih stopa nezaposlenosti u visoke 
stope privremene zaposlenosti. Tržište rada 
trenutno je obilježeno drugom globalnom 
krizom uzrokovanom pandemijom CO-
VID-19 za koju je potrebno još neko vrijeme 
kako bi se pokazatelji tržišta rada iz 2020. 
godine mogli jasnije interpretirati. Zasad ti 
pokazatelji, zbog gubitka poslova uzrokova-
nih smanjenom ekonomskom aktivnošću i 
drugim okolnostima pandemije, upućuju na 
značajan pad privremene zaposlenosti, što 
ne čudi jer je na razini EU tri četvrtine od 
ukupno izgubljenih poslova u 2020. godini 
otpadalo na privremeno zaposlene (Eurofo-
und i European Commission Joint Resear-
ch Centre, 2021). Ove dvije uzastopne krize 
unutar razdoblja koje zahvaća nešto više od 
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desetljeća uzete su kao vremenski okvir za 
razmatranje promjena na tržištu rada Hr-
vatske i EU povezanih s privremenom zapo-
slenošću.  

Iako se kroz posljednje desetljeće prosječni 
udio privremene zaposlenosti u EU kreće iz-
među 14 i 15 posto ukupne zaposlenosti, ra-
zlike u raširenosti privremene zaposlenosti 
među zemljama članicama vrlo su izražene, 
kao i promjene kroz koje u posljednjih više 
od deset godina prolaze. Stope privremene 
zaposlenosti, uspoređujući 2009. i 2019. go-
dinu, u 11 zemalja EU su se povećale (za 1 po-
stotni bod ili više), dok su se za šest zemalja 

smanjile (za 1 postotni bod ili više), u ostalih 
11 zemalja ostale su približno iste (smanjile 
su se ili povećale za manje od 1 postotnog 
boda). Prosjek EU blago je porastao, za 0,2 
postotna boda (dalje u tekstu p.b.). U odnosu 
na kraj prošloga desetljeća, Hrvatska bilježi 
najveće povećanje privremene zaposlenosti 
od svih zemalja EU i ta razlika iznosi 6,1 p.b., 
a slijede ju Italija i Malta s povećanjem većim 
od 3 p.b. S druge strane Poljska je u ovih de-
set godina privremenu zaposlenost smanjila 
za 4,7 p.b., a značajno smanjenje bilježi i Slo-
venija s 3 p.b. (Slika 2.1).

Slika 2.1 Razlika u stopi privremene zaposlenosti 
izme
u 2009. i 2019. godine

Hrvatska
Italija
Malta

Slovačka
Belgija

Danska
Nizozemska
Luksemburg

Francuska
Španjolska

Finska
Švedska
Estonija

Rumunjska
Češka
Grčka

EU - 27 (od 2020.)
Irska

Cipar
Bugarska
Austrija
Litva
Portugal
Latvija
Ma
arska
Njemačka
Slovenija
Poljska

6,1
4,7

4,2
3,5

2,6
2,3

2,1
2,0

1,8
1,0
1,0

0,8
0,7

0,4
0,3
0,3

0,2
0,2

-0,1
-0,3
-0,4

-0,8
-1,1
-1,1

-1,9
-2,6

-3,0
-4,7

Slika 2.1. Razlika u stopi privremene zaposlenosti između 2009. i 2019. godine
Izvor: Eurostat (2022a) [lfsa_etpgan]
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2.3.1. Usporedba Hrvatske sa 
zemljama EU prema raširenosti 
privremene zaposlenosti

Spomenuto povećanje privremene zaposle-
nosti Hrvatsku je unutar poretka zemalja 
EU s donje polovice ljestvice gurnulo među 
zemlje s najvišim udjelima privremene za-

Najveća promjena unutar razdoblja koje 
pratimo dogodila se nakon 2013. godine 
kada je Hrvatska imala stopu privreme-
ne zaposlenosti nešto manju od europske, 
te nije bila niti među prvih deset zemalja 
u ovom poretku. Takav odnos se od 2014. 
godine mijenja, te se udio privremene u 
ukupnoj zaposlenosti povećava na 17 posto 
i raste sve do 22 posto u 2016. godini, što je 
najviša do sada dosegnuta razina raširenosti 
privremene zaposlenosti prema podacima 

Slika 2.2. Udio privremeno zaposlenih u ukupnom broju 
zaposlenih u 2019. godini u EU
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Slika 2.2. Udio privremeno zaposlenih u ukupnom broju zaposlenih u 2019. godini u EU
Izvor: Eurostat (2022a) [lfsa_etpgan] i Eurostat (2022e) [lfsa_qoe_4ax1r2]

poslenosti. Prema podacima za 2019. go-
dinu taj udio iznosio je 18,1 posto, što je za 
3,1 postotni bod više od prosjeka EU. Veće 
udjele privremenog rada u EU imaju Polj-
ska, Portugal, Nizozemska, te Španjolska, u 
kojoj je čak svaki četvrti radnik_ca privre-
meno zaposlen_a (Slika 2.2). 

Ankete o radnoj snazi. Od 2016. do 2019. 
godine događa se blagi pad, iako su izraču-
nate stope i dalje visoke, te Hrvatska ostaje 
među zemljama s najviše privremene zapo-
slenosti u EU (Slika 2.3).
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Slika 2.3 Privremena zaposlenost u Hrvatskoj, prosjek EU zemalja 
i poredak me�u zemljama EU po udjelu

Hrvatska EU - 27 (od 2020.) rank Hrvatske u EU

13
,2

12
,3

12
,0 12

,8

13
,5

13
,3

14
,5 16

,9

20
,2

22
,2

20
,7

19
,9

18
,1

15
,2

2007    2008    2009     2010     2011     2012     2013     2014     2015     2016     2017     2018     2019     2020

0

5

10

1524

16

18

22

20

12

14

8

10

4

6

0

2

Slika 2.3 Privremena zaposlenost u Hrvatskoj, prosjek EU zemalja i poredak među zemljama EU po udjelu
Izvor: Eurostat (2022a) [lfsa_etpgan]

Slika 2.4 Broj privremeno zaposlenih u EU i Hrvatskoj u tisućama
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Promatrano u apsolutnim iznosima, broj 
radnika i radnica zaposlenih privremeno u 
zemljama EU između 2007. i 2019. godine 
kretao se između 23 i 26 milijuna. U Hrvat-
skoj je do 2013. godine taj broj bio uglav-
nom manji od 180 tisuća, da bi 2014. godine 
došlo do značajnog rasta broja na 222 tisu-
će. Ekspanzija privremene zaposlenosti svoj 
vrhunac dosegla je s 302 tisuće takvih radni-
ka_ca, a blagi i postupan pad u broju došao 

je na 263 tisuće u 2019. godini. I u pande-
mijskoj 2020. godini, koja je zbog izvanred-
nih okolnosti na tržištu rada neusporediva s 
promatranim razdobljem, broj privremeno 
zaposlenih nije pao ispod 218 tisuća (Slika 
2.4), što je i dalje znatno više nego u bilo ko-
joj godini prije 2014., odnosno razdoblja u 
kojem privremena zaposlenost nije bila ista-
knuta značajka hrvatskoga tržišta rada.
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2.3.2. Privremena zaposlenost 
prema rodnim i dobnim obilježjima

Privremena zaposlenost raširenija je među 
ženama nego među muškarcima, bilo da se 
promatra prosjek EU, bilo da je riječ o Hr-
vatskoj. Stope privremene zaposlenosti u 
Hrvatskoj su u razdoblju od 2015. do 2018. 
godine bile najviše, te je došlo do razmjer-
nog izjednačavanja ovoga oblika rada kod 
muškaraca i žena. U godinama kada je pri-
vremene zaposlenosti bilo nešto manje u Slika 2.5 Udjeli rada na odre�eno u ukupnoj zaposlenosti u Hrvatskoj 
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ukupnoj, razlika u broju privremeno zapo-
slenih muškaraca i žena bila je naglašenija 
(Slika 2.5). U pandemijskim okolnostima 
2020. godine pad privremene zaposlenosti 
za žene značajniji je od onoga za muškar-
ce, što potencijalno podupire nalaze prema 
kojima su u EU radnice na slabo plaćenim 
poslovima (najniži platni kvintil), uz mlađe 
radnice i radnike imale najveću vjerojat-
nost gubitka posla (Eurofound i European 
Commission Joint Research Centre, 2021).

Mladi radnici i radnice su skupina među 
kojom je zaposlenost na određeno posebno 
raširena. U 2019. godini otprilike je četiri 
od deset osoba mlađih od 29 godina bilo u 
nekom od privremenih radnih aranžmana. 
Takva slika zaposlenosti mladih aktualna 
je od 2014. godine kada je privremena za-
poslenost u Hrvatskoj nadmašila europski 
prosjek, a u 2016. godini više je mladih ra-
dilo privremeno nego na ugovore na neo-
dređeno. Ovakvu sliku zaposlenosti mladih 
pratile su rekordne stope nezaposlenosti u 

2 U 2014. godini 14.263 osobe, u 2015. godini 18.597 osoba, u 2016. godini 15.059 osoba, 2017. godini 9.947 osoba (Matković, 2019: 245). 

Hrvatskoj, ali i primjene ciljanih mjera ak-
tivne politike zapošljavanja za mlade koje 
su po svojim značajkama odgovarale privre-
menoj zaposlenosti. U mjeru Stručno ospo-
sobljavanje bez zasnivanja radnog odnosa 
ukupno je u razdoblju od 2014. do 2017. bilo 
uključeno nešto manje od 60 tisuća mladih 
osoba2, uglavnom netom po izlasku iz for-
malnog obrazovanja (Matković, 2019: 245). 
Ne računamo li 2020. godinu zbog poseb-
nih okolnosti koje su vladale na tržištu rada, 
udio privremene zaposlenosti među mla-
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dima u Hrvatskoj nije se značajno smanjio 
od tog vrhunca, te je u 2019. godini iznosio 
42,0 posto što značajno nadmašuje EU pro-
sjek od 35,5 posto (Slika 2.6).

Iako je privremeno zapošljavanje najraši-
renije među mlađom dobnom skupinom, 
trendovi nesigurnog zapošljavanja sve su 
rašireniji i unutar starije populacije radnika 
i radnica. Prema raspoloživim podacima za 
taj dio radnog kontingenta prikazanim na 

Slici 2.5, možemo zaključiti da su se udjeli 
privremeno zaposlenih u razdoblju od 2007. 
do 2013. godine kretali otprilike između 2 i  
4 posto. S ekspanzijom privremene zaposle-
nosti koja se u Hrvatskoj događa od 2014. 
godine, ona postaje prisutnijom među stari-
jom populacijom. Od 2017. do 2019. godine 
oko 9 posto ukupno zaposlenih starijih od 
55 godina radilo je putem privremenih ugo-
vora (Slika 2.6). 

Slika 2.6  Privremena zaposlenost mladih (15-29) i 
starijih (55-64) radnika i radnica
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Slika 2.6  Privremena zaposlenost mladih (15-29) i starijih (55-64) radnika i radnica
Izvor: Eurostat (2022c) [yth_empl_050] i Eurostat (2022a) [lfsa_etpgan]

2.3.3. Razlozi  i trajanje privremene 
zaposlenosti

Nemogućnost pronalaska stalnog posla od 
2016. godine do danas najučestaliji je ra-
zlog privremene zaposlenosti koji navodi 
između 80 i 90 posto privremeno zaposle-
nih.  Školovanje ili obuku kao razlog u istom 
razdoblju navelo je njih 10 posto u 2016. go-
dini. Narednih godina taj je udio bio i ma-
nji, a u 2018. godini samo 3 posto navelo 
je ovo kao razlog privremene zaposlenosti. 

Onih koji ne žele stalni posao između 2016. 
i 2020. godine bilo je između 5 i 8 posto. 
Probni rok kao razlog kroz cijelo promatra-
no razdoblje navodilo je između 2 i 5 posto 
zaposlenih (Slika 2.7). U 2019. godini veći 
broj onih koji rade privremeno zbog nemo-
gućnosti pronalaska stalnog posla od Hrvat-
ske (84,7 posto) u EU imao je samo Cipar 
(93,4 posto). Ukupno gledano, u EU je goto-
vo 60 posto privremeno zaposlenih kojima 
to predstavlja neželjenu poziciju na tržištu 
rada (Eurofound, 2021: 12).
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Slika 2.7 Glavni razlozi za rad na odre�eno
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Slika 2.7 Glavni razlozi za rad na određeno
Izvor: Eurostat (2022d) [lfsa_etgar]

Trajanje privremenih ugovora je još jedna 
od važnih značajki sigurnosti zaposlenja, 
odnosno prekarnosti rada. Kraći ugovori s 
tendencijom višestrukog obnavljanja izvor 
su veće nesigurnosti za radnike_ce. Traja-
nje ugovora do tri mjeseca obilježje je rada 
o kojem Eurostat zasebno izvještava u kate-
goriji prekarne zaposlenosti. 

Hrvatska prema raširenosti kratkoročnih 
ugovora o radu od 2013. godine prednja-
či među zemljama Europske unije. Iako je 
i prije ekspanzije privremene zaposlenosti, 
Hrvatska bila među zemljama s najvećim 
udjelom kratkotrajnih ugovora o radu, ovaj 
postotak posebno je odskočio u razdoblju 
od 2015. do 2019. godine u odnosu na EU-
27 prosjek i kretao se između 6,1 i 8,4 po-
sto (Slika 2.8). Između 2018. i 2019. godine 
došlo je do blagoga pada, te se udio prekarno 

zaposlenih smanjio s 8,4 na 6,1 posto.  Una-
toč spomenutom smanjenju, Hrvatska je i 
dalje zemlja s najvišim udjelom kratkoroč-
nog, odnosno izrazito prekarnog rada u EU. 
U pandemijskoj i teško usporedivoj 2020.
godini ovaj se udio smanjio na 4,8 posto, u 
najvećoj mjeri zbog izostanka punog opsega 
sezonskog rada, ali i niza kratkotrajnih po-
slova koji se generiraju u vrijeme normalne 
ekonomske aktivnosti. 
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Slika 2.8 Udio zaposlenih s poslovima do 3 mjeseca trajanja
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Slika 2.8 Udio zaposlenih s poslovima do 3 mjeseca trajanja
Izvor: Eurostat (2022e) [lfsa_qoe_4ax1r2]

Osim kratkotrajnih ugovora do tri mjeseca, 
treba naglasiti kako je u 2019. godini osam 
od deset privremeno zaposlenih osoba imalo 
ugovor kraći od godinu dana, a čak šest od de-
set privremeno zaposlenih ugovore kraće od 
šest mjeseci. Iako nije za sve ugovore na odre-

đeno definirano koliko traju, iz dostupnih po-
dataka prikazanih na Slici 2.8, može se zaklju-
čiti da je u Hrvatskoj dvostruko više ugovora u 
trajanju do šest mjeseci, nego što je to slučaj u 
EU (Slika 2.9). 

Slika 2.9 Ugovori na odre�eno prema trajanju ugovora, 2019. godina
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Slika 2.9 Ugovori na određeno prema trajanju ugovora, 2019. godina
Izvor: Eurostat (2022f) [lfsa_etgadc] (vlastiti izračun)



26

Raditi na određeno Raširenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na određeno vrijeme u Hrvatskoj

Međutim, ove podatke korisno je razmotriti 
i u svjetlu zakonskih odredbi o trajanju ugo-
vora na određeno koje propisuju da uku-
pno trajanje ugovora na određeno3 ne smije 
biti dulje od tri godine (Zakon o radu, NN 
93/14, 127/17, 98/19), te mogućnosti izmje-
na ZOR-a u smjeru skraćivanja ovoga vre-
menskoga razdoblja. S obzirom na to da je 
ugovora u trajanju između jedne i tri godine 
u razdoblju od 2007. do 2020. godine bilo 
izrazito malo, točnije njihov udio u ukupnom 
broju privremenih ugovora u promatranom 

vremenskom okviru oscilira između 3,7 i 7,2 
posto bez jasnog vremenskog obrasca, pro-
izlazi kako se ukupno trajanje ugovora do tri 
godine u najvećoj mjeri odnosi na višestruko 
obnavljanje privremenih ugovora, odnosno 
najprije ugovora na određeno (Slika 2.10). 
Ugovori u trajanju dužem od tri godine nisu 
obuhvaćeni ovom zakonskom odredbom, tj. 
predstavljaju iznimku zbog postojanja dru-
gih zakonom dopuštenih razloga ili proizla-
ze iz kolektivnih ugovora. 

Slika 2.10 Trajanje privremenih ugovora u Hrvatskoj 
od 2007. - 2020. godine
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Slika 2.10 Trajanje privremenih ugovora u Hrvatskoj od 2007. − 2020. godine
Izvor: Eurostat (2022f) [lfsa_etgadc], vlastiti izračun

2.3.4. Tranzicija iz ugovora 
na određeno u ugovore na 
neodređeno3

Kako bi se dobila potpunija slika o značajka-
ma tržišta rada važno je pratiti i vjerojatnost 
tranzicije osoba zaposlenih na određeno u 
zaposlenost na neodređeno. Ovaj podatak 
važna je stavka u svjetlu u kojem se može 
temeljitije sagledati problematika nesigur-

3 Osim u slučaju prvog ugovora ili zamjene privremeno nenazočnog radnika_ce ili je zbog nekih drugih razloga dopušteno zakonom ili 
kolektivnim ugovorom da traje duže od tri godine. 

ne zaposlenosti. Iako u Hrvatskoj tako nije 
predviđeno ZOR-om, gotovo sva nova za-
pošljavanja započinju ugovorima na odre-
đeno, najraširenijim oblikom privremene 
zaposlenosti u Hrvatskoj. S obzirom na to 
da se putem ugovora na određeno obavlja 
više različitih kategorija nestandardne za-
poslenosti, treba naglasiti kako različiti rad-
ni aranžmani poput sezonskog rada, rada 
zamjena, projektne zaposlenosti i sl., mogu 
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imati različite vjerojatnosti prelaska u stalne 
ugovore o radu. Rad na ugovore na određe-
no nerijetko ujedno predstavlja mehanizam 
ulaska na tržište rada. Izvjesnost tranzicije u 

rad na neodređeno vrijeme može biti važan 
podatak o prirodi rada na određeno u poje-
dinim zemljama (vidi Gash, 2008; Berglund 
i sur., 2017; Svalund i Berglund, 2018; i dr.). 

Slika 2.11 Tranzicije iz ugovora na odre
eno 
u stalne ugovore o radu (%)
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Slika 2.11 Tranzicije iz ugovora na određeno u stalne ugovore o radu (%)
Bilješka: Godišnji prosjek tromjesečnih tranzicija.
Izvor: Eurostat (2022g) [lfsi_long_e09]

Podaci o tranzicijama prikazani na slici 2.11 
odnose se na godišnji prosjek vjerojatnosti 
da će  se osoba zaposlena na određeno unu-
tar jednog kvartala zaposliti na neodređeno. 
Razvidno je da Hrvatska spada među zemlje 
s nižim udjelom tranzicija koji je u razdoblju 
od 2016. do 2019. godine iznosio oko 10 po-
sto, ne računajući pandemijsku 2020. godi-
nu gdje su se promjene dodatno smanjile. 

Konkretno, za Hrvatsku to znači da u pro-
sjeku tek svaka deseta osoba zaposlena na 
određeno prelazi na ugovor za stalno unutar 
tri mjeseca. Veza između stopa tranzicije i 
raširenosti privremenog rada spominje se u 
izvještaju Eurofounda (2021) u kojemu se 
naglašava veza između niske stope tranzici-
je i visokih udjela privremenog rada.

Slika 2.12 Tranzicije iz ugovora na odre
eno u stalne ugovore 
o radu za dvije dobne skupine na tržištu rada u Hrvatskoj
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Slika 2.12 Tranzicije iz ugovora na određeno u stalne ugovore o radu za dvije dobne skupine na tržištu 
rada u Hrvatskoj (%)
Bilješka: Godišnji prosjek tromjesečnih tranzicija. 
Izvor: Eurostat (2022g) [lfsi_long_e09]
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Međutim, gledano prema dobnim skupina-
ma, iako 2016. godine nije bilo razlike u vje-
rojatnosti prelaska na ugovore na određeno 
između mlađih (25 do 39 godina života) i 
starijih (od 40 do 64 godine života) radnika 
i radnica, ta se razlika u razdoblju od 2017. 
do 2019. godine značajno povećava4. Mlađi 
radnici i radnice, među kojima su u Hrvat-
skoj najrašireniji nesigurni ugovori o radu, 
imaju i veću stopu prelaska na ugovore na 
neodređeno. Razlog za to leži i u činjenici da 
su ugovorima na određeno, kako je ranije 
spomenuto, pokriveni gotovo svi ulasci na 
tržište rada, dakle i oni čija je izvjesna per-
spektiva stalno zaposlenje, odnosno prema 
karakteristikama rada su od samog početka 
odgovarali kriterijima za zapošljavanje na 
neodređeno5. Za skupinu starijih radnika i 
radnica povećanje udjela privremene zapo-
slenosti, koji su od 2017. godine nadmašili 
prosjek EU (Slika 2.5), dogodilo se istodob-
no sa smanjenjem vjerojatnosti pozitivnog 
ishoda po pitanju sigurnosti ugovora o radu. 
Dakle, od 2017. godine vjerojatnost tranzici-
je se, u odnosu na prethodnu godinu, sma-
njila za 4 postotna boda, te se do 2019. godi-
ne kretala od 6 do 7 posto. 

2.4. Rad na određeno i 
pandemijski uvjeti u 2020. 
S obzirom na to da 2020. godina nije bila 
ni po čemu tipična godina na tržištu rada 
zbog izvanredne situacije uzrokovane pan-
demijom bolesti COVID-19, pratećim lock-
downima, te u velikoj mjeri zastojem eko-
nomske aktivnosti, teško je zaključivati o 
promjenama na tržištu rada izvan toga kon-
teksta. Osim toga, i sama provedba Ankete 
o radnoj snazi suočavala se s teškoćama u 
prikupljanju, provjeri i obradi podataka, te 
je metodu anketiranja „licem u lice“ pomo-
ću prijenosnih računala zamijenila telefon-

4 Podaci o tranzicijama za 2020. godinu prema dobnim skupinama u trenutku pisanja teksta nisu bili dostupni.
5 Takvu raširenu praksu sklapanja ugovora na određeno vrijeme za poslove koji su po svojim karakteristikama stalni može se tumačiti 

kao zloupotrebu ugovora na određeno vrijeme (Eurofound, 2016; 2017).
6 Izvor: Eurostat (2202h) [une_rt_q]
7 Radna snaga podrazumijeva sumu zaposlenih i nezaposlenih te podrazumijeva aktivnost na tržištu rada. Izvor podataka: Eurostat 

(2022i) [lfsi_emp_a]

skim anketama (DZS, 2021, 30. travnja). 
Iako je gubitak poslova na razini cijele Eu-
ropske unije bio skromniji od predviđanja 
(Eurofound, 2021), prvi na udaru svakako 
su bili zaposleni na određeno vrijeme. Ne-
obnavljanje kratkotrajnih ugovora o radu, 
posebno raširenih u Hrvatskoj, uobičajen je 
odgovor na krizne okolnosti na tržištu rada. 
Stoga je pad stope privremene zaposlenosti 
u pandemijskoj godini izvjesna posljedica 
takve prakse. S neobnavljanjem ugovora 
povezani su i podaci o nezaposlenosti koja 
je u Hrvatskoj u 2020. godini iznosila 7,5 
posto, što je povećanje u odnosu na 2019. 
godinu (6,6 posto) za 0,9 postotnih bodova. 
Daljnja predviđanja za 2021. godinu govore 
o rastu nezaposlenosti zbog završetka pan-
demijskih mjera za očuvanje radnih mjesta 
i nesigurne ekonomske klime (Eurofound, 
2021). Takva predviđanja potkrepljuju i sto-
pe nezaposlenosti za prva dva tromjesečja 
2021. godine koje su za 2,8 postotnih bodo-
va, odnosno 1,8 postotnih bodova, više nego 
u istom razdoblju 2020. godine6.

Osim ovog povećanja nezaposlenosti, odlje-
va u neaktivnost nije bilo, pa je udio radne 
snage u ukupnom stanovništvu u 2020. go-
dine bio najviši u posljednjih deset godina i 
iznosio je 71,9 posto7. Razina gubitka poslo-
va zbog pandemije bolesti COVID-19 i na ra-
zini EU do sada je bila razmjerno skromna, 
no rezovi su uglavnom pogodili privremeno 
zaposlene, dok su stalni radni odnosi osta-
li stabilni, među ostalim i zbog ekstenzivne 
primjene mjera za očuvanje radnih mjesta 
(Eurofound, 2021). Osim rada na određeno, 
drugi privremeni aranžmani nestandardnih 
oblika rada, poput platformskog rada, do-
datno su se raširili u Hrvatskoj zbog okol-
nosti vezanih za pandemiju, te predstavlja-
ju značajan udarac sigurnosti zaposlenosti 
i drugim aspektima života koji proizlaze iz 
nesigurne zaposlenosti.
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2.5. Zaključak 
Proces povećanja zastupljenosti privreme-
ne zaposlenosti pratimo kroz posljednja dva 
desetljeća u znanstvenoj literaturi u kojoj je 
uočen utjecaj zakonskih promjena, te uvo-
đenja novih oblika rada na širenje privreme-
ne zaposlenosti. Osim literature, i dostupni 
pokazatelji upućuju na tendencije prekari-
zacije rada u Hrvatskoj, koje su vidljive kroz 
povećanje udjela privremenog rada kroz 
posljednje desetljeće, te u kojem Hrvatska 
danas premašuje prosjek zemalja EU. Pre-
ma udjelima kratkotrajnog privremenog 
rada Hrvatska prednjači pred svim drugim 
zemljama EU, a kratko trajanje privreme-
nih poslova, u kombinaciji s izrazito malim 
udjelom tranzicija u ugovore na neodređe-
no, privremeni rad čine dodatno nesigur-
nim. Iz prikazanih nalaza Ankete o radnoj 
snazi vidljiva je i koncentracija privremene 
zaposlenosti u određenim dijelovima rad-
noga kontingenta. Među mlađim dijelovima 
radne populacije privremeni rad je znatno 
češće zastupljen, no posljednjih godina do-
gađa se i značajno povećanje njegova udjela 
među starijom generacijom radnika i radni-
ca. Prosječne stope udjela privremenog rada 
u obje ove skupine premašuju prosjek EU, 
za mlađe generacije radnika i radnica od 
2014. godine, a za starije generacije radnika 
i radnica od 2017. godine. Osim svega na-
vedenoga, važno je naglasiti kako je za pri-
vremeno zaposlene ta pozicija gotovo uvijek 
neželjena. 

Sumiranje dosadašnjih znanstveno-istraži-
vačkih nalaza u polju rada, te komparativni 
prikaz stanja rada u Hrvatskoj u kontekstu 
zemalja EU bili su temelj i polazište istraži-
vanja predstavljenih u nastavku ove publi-
kacije kojim smo nastojali nadopuniti po-
stojeća znanja o nesigurnosti na tržištu rada 
u Hrvatskoj. 
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3. REGULACIJA UGOVORA O 
RADU NA ODREĐENO VRIJEME: 
EUROPSKI I NACIONALNI OKVIR 
U SVRHU ZAŠTITE ZAPOSLENIH I 
OSIGURAVANJA RAVNOTEŽE NA 
TRŽIŠTU RADA?
Sunčica Brnardić

Već više od dva desetljeća u čitavoj EU za-
konske odredbe o radu na određeno vrije-
me usklađene su temeljem Direktive Vijeća 
1999/70/EZ, od 28. lipnja 1999., o Okvir-
nom sporazumu o radu na određeno vrijeme 
koji su sklopili ETUC, UNICE i CEEP. Di-
rektivom kao zakonskim instrumentom EU 
implementiran je Okvirni sporazum o radu 
na određeno vrijeme koji su u vezi s ovim 
pitanjem postigli socijalni partneri: Europ-
ska konfederacija sindikata (ETUC), s jed-
ne strane i poslodavačke organizacije Unija 
industrijskih saveza europskih poslodavaca 
(UNICE) i Europski centar poduzeća s jav-
nim sudjelovanjem (CEEP), s druge strane. 

Sporazum je bio odgovor socijalnih partnera 
na trend rasta udjela zaposlenih na određe-
no vrijeme. On ne regulira opravdanost za-
pošljavanja na određeno vrijeme (odnosno, 
dopuštene razloge za sklapanje takvog ugo-
vora), već prava radnika_ca8 koji su takav 
tip ugovora sklopili. Pritom se takav rad-
nik_ca, na kojeg se Direktiva mora primje-
njivati, definira kao „radnik koji je sklopio 
ugovor o radu kojem je prestanak utvrđen 
objektivnim okolnostima, kao što su odre-
đeni datum, dovršenje određenog posla ili 

8 U ovom poglavlju, naizmjenice koristimo termine „radnik” i „radnik_ca”. Termin „radnik” koristi se kada se misli na pravni izraz u 
smislu europske Direktive i Zakona o radu, a koji obuhvaća osobe oba spola.

nastupanje određenog događaja“. Direktiva 
također navodi kako je svrha utvrđivanja 
objektivnih razloga kao temelja korištenja 
ugovora o radu na određeno vrijeme u tome 
da se spriječe zloupotrebe ovog instituta. 

Direktiva ima dvostruki cilj. S jedne strane, 
postaviti opća načela i minimalne zahtjeve 
za ugovore o radu na određeno vrijeme kako 
bi se kvaliteta rada putem takvih ugovora 
poboljšala osiguravanjem primjene načela 
nediskriminacije u odnosu na radnike  koji 
rade na neodređeno vrijeme. S druge strane, 
cilj je uspostaviti okvir za sprječavanje zlou-
poraba koje proizlaze iz uzastopne primjene 
ugovora o radu na određeno vrijeme. 

Pri tumačenju Direktive, važno je imati na 
umu i nekoliko bitnih općih načela iz pre-
ambule i općih razmatranja. Tako stranke 
Okvirnog sporazuma, čiji izvorni tekst čini 
prilog Direktivi, „priznaju da radni odnosi 
neodređenog trajanja predstavljaju i da će 
i nadalje predstavljati osnovni oblik radnog 
odnosa između poslodavaca i radnika  koji 
doprinosi kakvoći života radnika, te po-
boljšava radni učinak“. Stranke, međutim 
također, prepoznaju da su ugovori o radu 
na određeno vrijeme „svojstveni nekim sek-
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torima, zanimanjima i djelatnostima“, te 
„mogu odgovarati potrebama i poslodava-
ca i radnika“. Zbog toga se pri prenošenju 
Direktive mora voditi računa o situaciji u 
svakoj pojedinoj državi članici i prilikama u 
pojedinim sektorima i zanimanjima, uklju-
čujući i djelatnosti sezonske naravi. 

Direktiva od država članica zahtijeva neko-
liko stvari. Kao prvo, od država članica traži 
se da osiguraju načelo nediskriminacije. To 
znači kako države članice moraju osigurati 
da se prema radnicima_ama zaposlenima 
na određeno vrijeme ne postupa na nepo-
voljniji način u pogledu uvjeta zapošljavanja 
samo na temelju činjenice njihova zaposle-
nja na određeno vrijeme. To znači, primjeri-
ce, da se osobi zaposlenoj na određeno vri-
jeme ne smije uskratiti napredovanje samo 
zato što je zaposlena na određeno vrijeme. 
Drugo, države članice moraju uvesti mjere 
kojima sprječavaju zlouporabe uzastopnog 
sklapanja ugovora na određeno vrijeme, pri 
čemu trebaju uzeti u obzir potrebe pojedi-
načnih sektora i/ili kategorija radnika. 

Mjere koje Direktiva nudi su sljedeće: 

a) uvođenje uvjeta objektivnih razloga koji-
ma se opravdava obnavljanje takvih ugovora, 
b) ograničenje najduljeg ukupnog trajanja 
uzastopnih ugovora o radu (npr. tri godine), te  
c) ograničenje ukupnog broja obnavljanja ta-
kvih ugovora (npr. tri ugovora). 

Države članice moraju uvesti barem jednu 
od navedenih mjera, a mogu ih i kombini-
rati, odnosno uključiti sve tri. Izbor može 
ovisiti i o tome koliko je strogo postavljen 
nacionalni okvir dopuštenosti takvih ugovo-
ra. Tako se države članice mogu, primjerice, 
odlučiti za pristup prema kojemu dopušta-
ju obnavljanje ugovora na određeno vrije-
me samo ako za to postoji objektivan razlog 
ili pak ograničiti njihovu upotrebu samo 
najduljim trajanjem takvih ugovora. Kako 
možemo vidjeti u pregledu komparativnih 
rješenja u nacionalnim zakonodavstvima 
država članica Europske unije u nastavku 
ovoga poglavlja, većina država članica odlu-

čila se za kombinaciju dvije ili tri mjere.

Uz to, države članice moraju zakonom de-
finirati što ugovore čini uzastopnima (npr. 
prekid od dva mjeseca prekida uzasto-
pnost), te kada će se ugovori o radu na odre-
đeno vrijeme smatrati ugovorima o radu na 
neodređeno vrijeme.

Naposljetku, Direktiva od država članica 
traži da propišu dužnost obavještavanja 
radnika zaposlenih na određeno vrijeme o 
slobodnim radnim mjestima koja se otvara-
ju kod poslodavca, kao i dužnost da se rad-
nicima zaposlenima na određeno vrijeme 
omogući pristup osposobljavanju u najve-
ćoj mogućoj mjeri, kako bi mogli poboljšati 
svoju stručnost, te razviti karijeru i profesi-
onalnu mobilnost.

3.1. Uređenje rada na određeno 
u hrvatskome Zakonu o radu 
Rad na određeno vrijeme u hrvatskom je za-
konodavstvu uređen u Zakonu o radu  (NN 
93/14, 127/17, 98/19) kroz dva članka koji-
ma se daje materijalni okvir za njegovo ure-
đenje (čl. 12. i čl. 13.). 

U prvom stavku članka 12. sklapanje ugo-
vora na određeno vrijeme dopušta se izni-
mno (u odnosu na sklapanje ugovora o radu 
na neodređeno vrijeme koji je prethodnim 
člankom propisan kao standardni način za-
snivanja radnog odnosa) u svrhu zasnivanja 
radnog odnosa čiji je prestanak unaprijed 
utvrđen rokom, izvršenjem određenoga po-
sla ili nastupanjem određenoga događaja. 
Kao mjera za sprječavanje zlouporabe iz Di-
rektive, propisuje se da poslodavac s istim 
radnikom smije sklopiti uzastopan ugovor 
o radu na određeno vrijeme samo ako za to 
postoji objektivan razlog koji se u tom ugo-
voru ili pisanoj potvrdi o sklopljenom ugo-
voru mora navesti (za prvi ugovor o radu ta 
je obveza izričito isključena), (čl. 12., st. 2. i 
st. 4. Zakona o radu). Isto tako, definirano je 
najdulje trajanje uzastopnih ugovora, uklju-
čujući i prvi, koje ne smije biti neprekinuto 
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duže od tri godine, osim ako je to potrebno 
zbog zamjene privremeno nenazočnog rad-
nika ili zbog nekih drugih objektivnih razlo-
ga dopuštenih zakonom ili kolektivnim ugo-
vorom (čl. 12., st. 3.). Niti ovo ograničenje 
ne odnosi se na prvi ugovor o radu na odre-
đeno vrijeme, koji može trajati dulje od tri 
godine (čl. 12., st. 4.). Također je, u skladu s 
Direktivom, definirano što ugovore čini uza-
stopnima: svaki prekid dulji od dva mjeseca 
smatrao bi se prekidom razdoblja od tri go-
dine. Također, svaka izmjena, odnosno do-
puna ugovora o radu na određeno vrijeme 
koja bi utjecala na produljenje ugovorenog 
trajanja toga ugovora, smatra se uzastopnim 
ugovorom o radu na određeno vrijeme (čl. 
12., st. 5. i  6. Zakona o radu). Naposljetku, 
sukladno Direktivi, definirano i je kada će se 
ugovori o radu sklopljeni na određeno vri-
jeme smatrati ugovorima o radu na neodre-
đeno vrijeme: ako je ugovor o radu sklopljen 
protivno odredbama ovoga zakona ili ako je 
radnik nastavio raditi kod poslodavca i na-
kon isteka roka na koji je ugovor sklopljen 
(čl. 12., st.7. Zakona o radu).

Člankom 13. Zakona o radu uređuju se uvjeti 
rada radnika koji rade na temelju ugovora o 
radu na određeno vrijeme. Stavkom 1. pro-
pisuje se načelo nediskriminacije iz Direkti-
ve: poslodavac je dužan radniku koji je kod 
njega zaposlen na temelju ugovora o radu na 
određeno vrijeme osigurati iste uvjete rada 
kao i radniku s kojim je sklopio ugovor o 
radu na neodređeno vrijeme, koji ima ista ili 
slična stručna znanja i vještine, te koji obav-
lja iste ili slične poslove.9 Ako kod poslodav-
ca nema takvog radnika, poslodavac mu je 
dužan osigurati uvjete uređene kolektivnim 
ugovorom ili drugim propisom koji ga ob-
vezuje, a koji su utvrđeni za takvog radnika 
koji je sklopio ugovor o radu na neodređe-
no vrijeme, a ako uvjeti rada nisu utvrđeni, 
onda primjerene uvjete rada (čl. 13., st. 2. i 
3. Zakona o radu). Nadalje, sukladno Direk-
tivi, poslodavac je dužan obavijestiti radni-
ke koji su kod njega zaposleni putem ugovo-

9 Odredba se jednako odnosi i na radnike zaposlene kod povezanih poslodavaca, odnosno povezanih društava u smislu Zakona o 
trgovačkim društvima.

ra na određeno vrijeme o poslovima za koje 
bi kod poslodavca mogli sklopiti ugovor na 
neodređeno vrijeme, te im omogućiti usavr-
šavanje i obrazovanje pod u istim uvjetima 
kao i radnicima zaposlenima na neodređeno 
vrijeme (čl. 13., st. 4. Zakona o radu).

Budući da je institut otpremnine u hrvat-
skome zakonodavstvu vezan za neskrivljeni 
otkaz ugovora o radu od strane poslodavca, 
radnik kojemu radni odnos prestaje iste-
kom ugovora o radu na određeno vrijeme, 
nema pravo na otpremninu bez obzira na 
trajanje radnog odnosa (čl. 126. Zakona o 
radu). Istodobno, ugovor o radu na određe-
no vrijeme može se redovito otkazati samo 
ako je takva mogućnost otkazivanja izričito 
predviđena ugovorom (čl. 118.).

U odnosu na zakonsko uređenje sklapanja 
ugovora na određeno vrijeme, zakon propi-
suje i prekršajnu odgovornost poslodavca. 
Ako poslodavac koji je pravna osoba s istim 
radnikom sklopi uzastopni ugovor o radu na 
određeno vrijeme za koji ne postoji objek-
tivan razlog, odnosno ako objektivan razlog 
u ugovoru ne bude naveden, ili ako trajanje 
svih uzastopnih ugovora o radu sklopljenih 
na određeno vrijeme traje dulje od tri godi-
ne (osim ako je riječ o iznimkama predviđe-
nim zakonom), počinit će teži prekršaj pre-
ma Zakonu o radu (čl. 228., st. 1., točka 1.).

Iz navedenoga se može zaključiti kako su 
načela i zahtjevi iz Direktive ispravno pre-
neseni u hrvatsko zakonodavstvo, iako ne 
osobito ambiciozno. Načela i zahtjevi prvi 
puta su u hrvatsko zakonodavstvo imple-
mentirani izmjenama i dopunama Zakona 
o radu iz 2003. godine (NN 114/03), kada 
se popis dopuštenih razloga zamjenjuje 
„objektivnim razlogom opravdanim rokom, 
izvršenjem određenog posla ili nastupanjem 
određenog događaja”. Novim Zakonom o 
radu iz 2009. godine (NN 149/2009) taj je 
okvir dodatno nadopunjen implementaci-
jom načela nediskriminacije. Najdulje uku-
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pno trajanje uzastopnih ugovora o radu od 
tri godine i prekid od dva mjeseca koji pre-
kida razdoblje od tri godine konstitutivni 
su elementi hrvatskoga zakonodavstva koje 
uređuje rad na određeno već od Zakona o 
radu iz 1995. godine (NN 38/1995). 

3.2. Položaj zaposlenih na 
određeno u odnosu na 
zaposlene na neodređeno 
vrijeme 

S obzirom na to da ovo istraživanje donosi 
važne nalaze u vezi s percepcijom i margina-
lizacije i nejednakog tretmana radnika_ca 
koji su radili na određeno vrijeme u odnosu 
na kolege_ice koji su kod istog poslodavca 
radili na neodređeno vrijeme, smatramo ko-
risnim kratko se osvrnuti na pravno načelo 
i pojam nediskriminacije iz Direktive o radu 
na određeno vrijeme, kao i na eventualna 
ograničenja takvoga pristupa u borbi pro-
tiv širenja nestandardnih ugovora o radu i 
društvenih posljedica koje ono donosi. 

Kao što je prethodno spomenuto, cilj Direk-
tive iz 1999. godine jest poboljšati kvalitetu 
rada na određeno vrijeme kroz primjenu na-
čela nediskriminacije. Načelo nediskrimina-
cije (preneseno člankom 13. važećeg Zakona 
o radu) podrazumijeva osiguravanje jedna-
kog postupanja u pogledu uvjeta rada i za-
pošljavanja radnika zaposlenih na određeno 
vrijeme u odnosu na usporedive radnike za-
poslene na neodređeno vrijeme. Postojanje 
stvarnog ili apstraktnog komparatora (rad-
nika sa istim ili sličnim stručnim znanjima i 
vještinama koji obavlja iste ili slične poslove) 
bitan je uvjet kako bi se nejednako postupa-
nje smatralo diskriminacijom, odnosno ne-
jednakim postupanjem u pravnom smislu. 

Implementacija načela diskriminacije bi da-
kle mogla imati preventivnu zaštitnu funk-
ciju na razini uređivanja odnosa kod pojedi-
nog poslodavaca. Primjerice, poslodavac ne 
bi mogao propisati niti isplatiti manju plaću 
radniku_ci koji radi na određeno vrijeme u 

odnosu na usporedivog radnika_cu koji kod 
istoga poslodavca radi na neodređeno vrije-
me, niti ograničiti pristup osposobljavanju 
po toj osnovi. Dostupni podaci ne omogu-
ćuju zaključak o tome koliko ovakvog prav-
no utvrdivog nejednakog postupanja doista 
ima, odnosno traže li radnici_e (sudsku) 
zaštitu svojih prava temeljem ove odredbe. 
Stoga su i nalazi ovoga istraživanja iznimno 
značajni kako bi se stekla okvirna slika o po-
tencijalnoj rasprostranjenosti istoga i može 
ih se razmatrati kao indikativne. 

Međutim, kada govorimo o marginalizaciji 
zaposlenih na određeno vrijeme, moramo 
biti svjesni da ona ide puno dalje od osigu-
ravanja jednakih uvjeta rada u odnosu na 
zaposlene na neodređeno vrijeme, odnosno 
implementacije formalno-pravnog načela 
nediskriminacije. Zaposleni na određeno 
vrijeme iskazuju različita iskustva margina-
lizacije u radnom kao i u privatnom životu, 
nerijetko u vezi sa strukturnim i sustavnim 
efektima koji proizlaze iz prirode privreme-
nosti zaposlenja. Uz to, osobe zaposlene pu-
tem ugovora na određeno vrijeme iskazuju 
i značajno niže razine zadovoljstva radnim 
mjestom u odnosu na zaposlene na neodre-
đeno vrijeme (SSSH, 2018).

Stoga obveze iz Direktive o radu na odre-
đeno vrijeme treba promatrati u kontek-
stu i neodvojivo od recentnijih trendova u 
javnim politikama EU, pri čemu posebno 
mislimo na Europski stup socijalnih prava 
(Europska komisija, 2018) koji jasno govori 
o poticanju prijelaza prema zapošljavanju 
na neodređeno vrijeme i sprječavanju skla-
panja radnih odnosa s nesigurnim uvjetima 
rada (Načelo 5). Treba, dakle, primijetiti 
kako Direktiva sama po sebi nije instrument 
koji je primjeren ili dostatan za borbu protiv 
bujajućih kratkotrajnih, nesigurnih ugovora 
o radu. Stanje sa zapošljavanjem i zaposle-
nima na određeno vrijeme u pojedinoj drža-
vi članici osiguračima iz Direktive može se 
tek ublažiti, a formuliranje odgovora na rast 
prekarnosti na domaćem tržištu rada prije 
svega je pitanje vođenja politika radnih od-
nosa i tržišta rada od strane država članica. 
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3.3. Analiza uređenja rada 
na određeno u Hrvatskoj iz 
sindikalne perspektive

Pitanja koja treba postaviti u hrvatskom 
kontekstu su: uspijeva li postojeći zakonski 
okvir osigurati da zapošljavanje na određe-
no vrijeme bude iznimka, te koji su mogući 
pristupi pokušaju da se to postigne? Pitanja 
se postavljaju u kontekstu nekoliko faktora: 

 > relativno visokog udjela zaposlenih 
na određeno vrijeme u ukupnoj 
zaposlenosti kao i visokog udjela 
zaposlenih putem ugovora s vrlo 

kratkim trajanjem, uključujući i 
anketne podatke o nedobrovoljnosti 
takvog zapošljavanja (vidi poglavlje 2);

 > činjenice da se gotovo cjelokupno 
zapošljavanje nezaposlenih osoba 
iz evidencije Hrvatskoga zavoda za 
zapošljavanje od 2004. godine do 
danas odvijalo kroz sklapanje ugovora 
na određeno: 89 posto u čitavom 
razdoblju, odnosno između 83 i 94 
posto u pojedinim godinama (vidi 
Slika 3.1);

Slika 3.1 Udio zapošljavanja na odre�eno me�u nezaposlenima 
koji su prijavljeni u evidenciju nezaposlenih HZZ-a
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Slika 3.1 Udio zapošljavanja na određeno među nezaposlenima koji su prijavljeni u evidenciju 
nezaposlenih HZZ-a
Izvor:  HZZ (2022) - Statistika online

 > dostupnih podataka o širokoj 
rasprostranjenosti zapošljavanja na 
određeno kroz sektore – posebice 
u administrativnim i pomoćnim 
uslužnim djelatnostima (34 posto), 
djelatnostima pružanja smještaja i 
pripreme i posluživanja hrane (26 
posto) i građevinarstvu (25 posto), 
(Slika 3.2) – i zanimanja (Matković, 
2013; Butković i sur., 2018), koji 

potencijalno ukazuju kako je zakonski 
okvir previše propustan i koristi se 
kako bi poslodavac mogao izbjeći 
trošak i rizike zapošljavanja na 
neodređeno vrijeme (ovdje se treba 
sjetiti i napomene u Direktivi da se 
pri njezinu prenošenju mora voditi 
računa o situaciji i prilikama u 
pojedinim sektorima i zanimanjima).
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Slika 3.2 Udio rada na odre�eno prema djelatnostima 
(prosjeci 2017.-2020.)

Udio rada na odre�eno u pojedinoj djelatnosti
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Slika 3.2 Udio rada na određeno prema djelatnostima (prosjeci 2017. − 2020.)
Izvor: DZS (2021) – Zaposlenost – pregled po županijama, vlastiti izračun

U poglavlju 2 već je bilo riječi o fleksibili-
zaciji, digitalizaciji i deregulaciji kao odred-
nicama danas već dobro dokumentiranog 
širenja rada na određeno u Hrvatskoj u po-
sljednja dva desetljeća, a u petom poglavlju 
ti se razlozi analiziraju i temeljem rezultata 
anketnog istraživanja. U ovome poglavlju, 
međutim, razmotrit ćemo takvo ekstenziv-
no zapošljavanje na određeno vrijeme iz 
perspektive zakonskog okvira, te na koji se 
način taj zakonski okvir može (i treba) ko-
ristiti kako bi se u najvećoj mogućoj mjeri 
osiguralo njegovo korištenje u skladu sa 
svojom svrhom, uz stvarno približavanje 
položaja zaposlenih na određeno onima na 
neodređeno vrijeme. 

Zakon o radu kaže da se ugovor o radu skla-
pa na neodređeno vrijeme, osim ako tim za-

konom nije drukčije određeno (čl. 11., st. 1.). 
Ugovor o radu iznimno se može sklopiti na 
određeno vrijeme, i to za zasnivanje radnog 
odnosa čiji je prestanak unaprijed utvrđen 
rokom, izvršenjem određenoga posla ili na-
stupanjem određenoga događaja.

Dok su nastupanje određenog događaja i 
izvršenje određenog posla relativno jasni 
pravni standardi, koji  omogućuju razliko-
vanje u odnosu na sklapanje ugovora o radu 
na neodređeno vrijeme, nejasno je kako se 
tu uklapa i pozivanje na rok, budući da je 
riječ o sasvim drukčijem i širem pojmu od 
prva dva? Rok je nuzgredna odredba kojom 
se ograničava učinak pravnog posla, a rad-
ni odnos čiji je prestanak unaprijed utvrđen 
rokom sam po sebi bio bi ugovor o radu na 
određeno vrijeme, što ukazuje na kružnu ili 
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praznu definiciju. Za razliku od ostala dva 
slučaja, kod kojih bi se moglo reći kako je 
riječ o uvjetu, kod roka to nije tako. Stoga 
se postavlja pitanje: kako zakon može „izni-
mno“ dopuštati sklapanje ugovora na odre-
đeno vrijeme, a tvrditi kako je za taj slučaj 
dovoljno da se navede datum?

Iako Hrvatska nije jedina država članica 
koja je sklapanje ugovora o radu na određe-
no vrijeme definirala na ovaj način10, odno-
sno  pozivanjem na izričaj koji možemo naći 
u Direktivi, smatramo kako se u svakom 
slučaju radi o nomotehnički i/ili sadržajno 
manjkavom rješenju. Naime, kao što je već 
naznačeno, ovaj izričaj ne dolazi iz definici-
je ugovora o radu na određeno vrijeme, koji 
bi Direktiva eventualno tražila da prenesu 
države članice. Riječ je o pojmu kojim Di-
rektiva definira radnika na kojeg se načela 
iz Direktive moraju primjenjivati, uzimaju-
ći u obzir različitost i široki obuhvat nacio-
nalnih rješenja prema kojima ti radnici na 
određeno rade sukladno nacionalnim zako-
nodavstvima. Ti radnici definiraju se u član-
ku 3. Direktive kao „radnici koji su sklopili 
ugovore o radu kojima je prestanak utvrđen 
objektivnim okolnostima, kao što su odre-
đeni datum, dovršenje određenog posla ili 
nastupanje određenog događaja”. 

Moguće je kako je ovdje riječ o nespretnom 
prijenosu Direktive, pri kojem je u odredbu 
koja je trebala definirati iznimnost (a samim 
time i dopuštenost sklapanja ugovora na 
određeno vrijeme) ugrađen dio iz definici-
je radnika zaposlenog na određeno vrijeme. 
Naravno, riječ je o bitno drukčijoj odredbi, 
budući da ona govori o osobinama stran-
ke, a ugovora tek posredno. Sama činjeni-
ca što Direktiva zbog svog nadnacionalnog 
obuhvata prepoznaje datum kao objektivnu 
okolnost na kojoj se može temeljiti presta-
nak ugovora o radu ne znači da je unoše-

10 Danska i Irska npr. na sličan način uređuju razloge za sklapanje ugovora na određeno vrijeme. 
11 Treba svakako spomenuti i treću, iako manje vjerojatnu pretpostavku, kako je namjera zakonodavca bila da iznimnost zapošljavanja 

na određeno vrijeme bude određena samo izvršenjem određenog posla ili nastupanjem određenog događaja, na način da je rok 
odrednica ova dva uvjeta, odnosno da se uvažava i činjenica kako može postojati neki drugi događaj izvan ova dva, koji bi na neki 
način bio obilježen rokom. Još manje vjerojatna, ali ipak moguća jest i varijanta da je zakonodavac naprosto htio zauzeti liberalnije 
stajalište i uvažiti potencijalnu sukladnost volja radnika i poslodavaca da radni odnos završi s određenim datumom, no i u tom 
slučaju, takav je uvjet zasigurno mogao biti preciznije i bolje definiran.

nje roka u odredbu koja definira iznimnost 
sklapanja ugovora o radu na određeno vrije-
me u domaćem kontekstu dobro, pa niti čak 
logično rješenje.

Druga bi pretpostavka bila kako ovakvu 
implementaciju naprosto treba promatra-
ti u svjetlu namjere zakonodavca da mak-
simalno olakša zapošljavanje na određeno 
vrijeme, u navodnu svrhu poticanja zapo-
šljavanja. U prilog takvom tumačenju govo-
ri i činjenica da je ova odredba zamijenila 
prethodno rješenje koje je navodilo popis 
dopuštenih razloga za sklapanje takvog ugo-
vora (npr. za sezonski rad itd.), kao i da se za 
sklapanje prvog ugovora o radu na određe-
no vrijeme ne traži navođenje objektivnog 
razloga u ugovoru o radu. U tom smislu, 
možda ni svrha prvog stavka članka 12. Za-
kona o radu, koji govori o iznimnosti takvog 
zapošljavanja, nije ni trebala biti ograniča-
vajuća i primjenjiva, već samo opisna i in-
struktivna.11

U svakom slučaju, ovu bi odredbu trebalo 
ozbiljnije izmijeniti kako bi se doista osigu-
rala iznimnost zapošljavanja na određeno 
vrijeme. Osiguravanje iznimnosti preduvjet 
je za osiguravanje pravne zaštite radnika_ca 
koji bi u suprotnom, odnosno da ne postoje 
te iznimne okolnosti,  trebali biti zaposleni 
na neodređeno vrijeme. Ono je preduvjet i 
za posredno utjecanje na činjenicu da ugo-
vori na određeno vrijeme čije je opravdanje 
sporno imaju tendenciju postajati sve kraći i 
„produživati” se unedogled. Također, posto-
ji mogućnost da se prepoznaju specifičnosti 
domaćeg tržišta rada (u samom zakonu ili 
otvaranjem prostora za uređivanje kroz ko-
lektivne ugovore), kako bi se što više ogra-
ničila mogućnost zlouporaba ugovora na 
određeno vrijeme. Ugovor na određeno ne 
smije se koristiti kao zamjena za probni rad, 
u svrhu smanjivanja troškova otkazivanja, 
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uključujući i isplatu otpremnine, odnosno 
kako bi se rizik poslovanja prebacio na rad-
nika. Trenutno rješenje, slučajno ili namjer-
no, predstavlja nejasnu pravnu normu iz 
koje se ne vidi što ugovor na određeno čini 
iznimnim oblikom zapošljavanja, pri čemu 
poslodavac ima odriješene ruke u izboru 
ugovora koji će ponuditi radniku_ci. Riječ 
je o ozbiljnoj intervenciji u odnos moći iz-
među poslodavaca i radnika, koju je potreb-
no ispraviti kao i napraviti zaokret u općoj 
percepciji o vrijednosti sigurnosti radnih 
mjesta, kako za funkcioniranje tržišta rada, 
tako i za zdrave društvene odnose općenito. 
Zbog svega navedenoga smatramo kako je 
potrebno, na tragu komparativnih rješenja 
u drugim državama članicama, inzistirati na 
konkretnom navođenju objektivnih razloga 
za svaki sklopljeni ugovor o radu, uz dodat-
na ograničenja njihova ukupnog trajanja i 
eventualno broja sklopljenih ugovora. 

3.3.1. Izbjegavanje zakonskih 
ograničenja i sudska praksa

Kada Direktiva zahtijeva navođenje objek-
tivnog razloga za sklapanje uzastopnog 
ugovora, to radi temeljem pretpostavke da 
radnik_ca koji se ponovno zapošljava kod 
istog poslodavca na određeno vrijeme tre-
ba biti zaposlen na neodređeno vrijeme, te 
je stoga ponovno zapošljavanje na određe-
no vrijeme potrebno opravdati objektivnim 
razlogom koji takvo ponovno zapošljavanje 
čini opravdanim. U Hrvatskoj se, zbog već 
navedenih razloga, navođenje takvog objek-
tivnog razloga pretvorilo u formalnost, koja 
se često ne poštuje niti podliježe provjeri. 
Jedna od učestalijih opcija je navođenje, 
primjerice, samo povećanog obujma posla, 
što je okolnost koju je teško osporavati u 
slučaju inspekcijskog nadzora. Zbog opisa-
nih manjkavosti u vezi s prethodna dva ele-

12 Više o presudi Ustavnog suda u slučaju zlouporabe prekida uzastopnosti: https://informator.hr/strucni-clanci/prerastanje-ugovora-
o-radu-na-odredeno-vrijeme-u-radni-odnos-na-neodredeno-vrijeme.

13 Nešto je, no zanemarivo više presuda za utvrđenje ugovora na neodređeno u slučaju kad je radnik nastavio raditi kod poslodavca i 
nakon isteka vremena za koje je ugovor sklopljen.

14 Revr 458/16 (Vrhovni sud, revizija u br. Gž R-1953/15-2 od 29. rujna 2015. kojim se potvrđuje Pr-3598/12-27 od 25. svibnja 2015., u 
sjednici održanoj 22. veljače 2017.

menta, jedinim pravim ograničenjem rada 
na određeno  može se smatrati najdulje uku-
pno trajanje uzastopnih ugovora o radu koje 
iznosi tri godine. Međutim, i ta norma neri-
jetko se zaobilazi kroz prekid uzastopnosti 
od dva mjeseca12 ili zapošljavanje radnika_
ca kroz drugi pravni subjekt ili agenciju za 
privremeno zapošljavanje. 

Stavak 7., članka 12. Zakona o radu, koji na-
vodi da se ugovor na određeno vrijeme sklo-
pljen protivno odredbama Zakona smatra 
sklopljenim na neodređeno vrijeme, izrazi-
to je važan jer otvara prostor sudskoj tužbi 
za utvrđenje radnog odnosa ne neodređeno 
vrijeme. Međutim, sudska praksa gotovo da 
i ne poznaje ovakve tužbe, najviše zato što 
je teret dokazivanja na tužitelju, odnosno 
radniku_ci13. Na temelju iskustava drugih 
zemalja (npr. Slovenije), sindikalne središ-
njice predlažu izričito propisivanje da je u 
ovom postupku teret dokazivanja na tuže-
nome (odnosno, poslodavac mora dokazati 
da je ugovor na određeno bio sklopljen u 
skladu sa zakonskim odredbama). 

Zanimljiv i važan primjer sudske prakse 
je presuda u kojoj je sud izrijekom utvrdio 
kako je posljednji ugovor sklopljen protiv-
no odredbama o iznimnosti ugovora o radu 
na određeno vrijeme. Radilo se o slučaju u 
kojem je tužiteljica bila prodavačica u su-
permarketu koja je s poslodavcem sklopila 
šest uzastopnih ugovora o radu na određeno 
vrijeme u razdoblju od godine dana. Ugovo-
ri su bili sklapani na ime povećanog opsega 
posla, no u dokaznom postupku utvrđeno je 
kako je tuženik imao stalnu potrebu za rad-
nicima jer je stalno zapošljavao nove radni-
ke_ce (i većina njih je radila na određeno 
vrijeme).14 S druge strane, treba spomenu-
ti i presudu u kojoj je sud utvrdio kako se 
tužitelj neosnovano poziva da kod tuženika 
„nisu postojali objektivni razlozi koji oprav-

https://informator.hr/strucni-clanci/prerastanje-ugovora-o-radu-na-odredeno-vrijeme-u-radni-odnos-na-neodredeno-vrijeme
https://informator.hr/strucni-clanci/prerastanje-ugovora-o-radu-na-odredeno-vrijeme-u-radni-odnos-na-neodredeno-vrijeme
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davaju sklapanje navedenih ugovora o radu 
na određeno vrijeme” jer su „prema utvrđe-
nju nižestupanjskih sudova ugovori o radu 
na određeno vrijeme sklopljeni u okolnosti-
ma kada je zbog gospodarske krize došlo 
do pada proizvodnje kod tuženika, tako i 
smanjene potrebe za radnicima, pogotovu 
radnim mjestom vozača u zimskim mjeseci-
ma”15. Navedene presude istaknute su samo 
kao primjeri, te bi svakako bilo korisno dalj-
nje istraživanje o načinima na koje su sudo-
vi tumačili objektivne razloge, odnosno izni-
mnost zapošljavanja na određeno vrijeme. 

3.4. Pregled rješenja u 
nacionalnim zakonodavstvima 
država članica Europske unije
U nastavku ćemo, u svrhu ilustracije razli-
čitosti mogućih rješenja uređivanja rada na 
određeno vrijeme, dati pregled zakonskih 
rješenja u nacionalnim zakonodavstvima 
država članica Europske unije. Pri sastav-
ljanju ovoga pregleda služili smo se EPLex 
bazom podataka Međunarodne organizacije 
rada o pravnoj regulativi privremenog zapo-
šljavanja i prekidima radnog odnosa na ini-
cijativu poslodavca (ILO, 2022) sa stanjem 
evidentiranim potkraj 2021. godine.

 > Otprilike polovica država članica 
regulira razloge za sklapanje prvog 
ugovora na određeno vrijeme ili 
ugovora na određeno vrijeme 
općenito (bilo da je riječ o traženju 
objektivnog razloga za sklapanje 
takvog ugovora ili navođenju popisa 
konkretnih razloga kod kojih je 
dopušteno sklapanje ugovora na 
određeno vrijeme). Pojedine države, 
kao što su Austrija ili Belgija, teret 
dokazivanja da se kod uzastopnog 
sklapanja ugovora o radu radi o 
objektivnim i materijalnim razlozima 
stavljaju na poslodavca. 

15 Revr 1366/15 (Vrhovni sud, revizija u br. Gž 1214/2014-2 od 05. ožujka 2015. kojom se potvrđuje P 52/2013-12 od 19. veljače 2014. 
godine, u sjednici održanoj 14. veljače 2017. 

 > Većina država članica implementirala 
je osigurač iz Direktive koji se odnosi 
na ukupno trajanje ugovora na 
određeno. Prosječno ograničenje 
trajanja je između dvije i tri godine. 

 > Otprilike polovica država članica 
implementirala je osigurač iz 
Direktive koji se odnosi na najveći 
dopušteni broj ugovora na određeno. 
Broj ugovora varira između dva i 
četiri.

 > Primjećuje se tendencija 
„nijansiranja” rješenja, ili kroz 
određeni način definiranja razloga 
zbog kojih se dopušta sklapanje 
ugovora na određeno vrijeme, ili kroz 
prepoznavanje specifičnosti različitih 
sektora ili zanimanja na različite 
načine. Nastavno na to, zamjetno je 
i pozivanje na prepoznavanje uloge 
(granskih) kolektivnih ugovora u 
definiranju zakonskog okvira. 

Na idućim stranicama pružamo pregled za-
konskih rješenja primijenjenih u pojedinim 
državama. Njega treba gledati kao doprinos 
boljem razumijevanju mogućih načina kom-
biniranja zahtjeva iz Direktive o radu na 
određeno vrijeme s odredbama koje adresi-
raju specifičnosti nacionalnih tržišta rada i 
zakonodavnih okvira, a sve kao poticaj do-
nosiocima odluka i drugim akterima koji su-
djeluju u tom procesu ili se na druge načine 
bave ovom temom. Pregled nema namjeru 
ni ambiciju dubinski ući u pravnu logiku ili 
tehniku pojedinih zakonskih rješenja, pa 
čak niti sugerirati trendove ili primjere do-
bre prakse. Zbog toga pregled ne uključuje 
pregled stanja u svim državama članicama, 
već naglasak stavlja na one države i na one 
stavke u kojima je moguće uočiti određene 
specifičnosti i posebne pristupe, s posebnim 
naglaskom na dopuštenost sklapanja ugo-
vora na određeno vrijeme.
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Austrija 

Zakonska pretpostavka sklapanja ugo-
vora na neodređeno vrijeme: sklapa-
nje prvog sljedećeg ugovora smatrat će 
se ugovorom na neodređeno, osim ako 
objektivni i materijalni razlozi ne oprav-
davaju sklapanje ugovora na određeno. 

Belgija 

Poslodavac mora dokazati da postoje 
objektivni i materijalni razlozi za sklapa-
nje uzastopnih ugovora na određeno.

Kolektivnim je ugovorima regulirano da 
je privremeno zapošljavanje radnika, radi 
poboljšanja učinka proizvodnje ili izvrša-
vanje posebnih zadataka, moguće samo 
na mjesec dana, odnosno tri mjeseca. Ob-
nove su moguće, ali moraju biti opravdane 
i registrirane kod javnih vlasti.

Bugarska 

Objektivni i materijalni razlozi za sve 
ugovore (uključujući i prvi).

Najveći dopušteni broj uzastopnih ugo-
vora na određeno je jedan, a najduže 
dopušteno ukupno trajanje uzastopnih 
ugovora na određeno je 36 mjeseci (za 
završetak određenog posla, za zamjenu 
radnika koji je privremeno odsutan ili 
za vrijeme trajanja određenog mandata i 
zbog kompetitivnih razloga).

Estonija 

Ugovor na određeno vrijeme može se sklo-
piti na najviše pet godina ako je to opravda-
no razlozima koji proizlaze iz privremenih 
značajki rada na određeno vrijeme, poseb-
no privremenog povećanja obujma posla ili 
obavljanje sezonskih poslova i za zamjenu 
radnika koji je privremeno odsutan. 

Može se produžiti samo jedanput (do pet 
godina).

Finska 

Iznimka od sklapanja ugovora na odre-
đeno vrijeme bez opravdanoga razloga 
jest sklapanje ugovora o radu s radni-
kom  koji je nezaposlen najmanje jednu 
godinu, u duljini od najviše jedne godine, 
s mogućnošću obnavljanja ugovora još 
jednu godinu.

Italija 

Ukupno trajanje uzastopnih ugovora na 
određeno ne može biti dulje od 24 mje-
seca.

Ugovor na određeno vrijeme može se 
sklopiti ako postoji jedan od sljede-
ćih opravdanih razloga: privremena i 
objektivna potreba koja nije povezana 
sa uobičajenom poslovnom aktivnošću 
poslodavca ili potreba za privremenom 
zamjenom nekih od radnika; privremeni, 
značajni i nepredvidivi događaji u uobi-
čajenoj poslovnoj aktivnosti poslodavca.

Za ugovore dulje od 12 mjeseci nije potre-
ban opravdani razlog.

Zabrana sklapanja ugovora na određe-
no: kada je poslovna jedinica pretrpjela 
obustavu ili smanjenje aktivnosti uz dr-
žavnu potporu za plaće, poslodavci koji 
nisu provodili aktivnost procjene rizika 
u skladu sa zdravstvenim i sigurnosnim 
zakonodavstvom.

Broj zaposlenih temeljem ugovora na 
određeno ne može prijeći 20 posto od 
ukupnog broja zaposlenih kod posloda-
vaca, osim ako nije drukčije uređeno ko-
lektivnim ugovorom. 
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Latvija 

Izričito je propisano, ako se radnik kojega 
radnik na zamjeni mijenja, ne može vra-
titi na rad, ugovor toga radnika smatrat 
će se ugovorom na neodređeno.

Luksemburg 

Ograničenje da se ugovor može obnoviti 
dva puta u roku od četiri mjeseca ne pri-
mjenjuje se na određene kategorije rad-
nika: sveučilišni_e nastavnici_e, umjet-
nici_e, sportaši_ce, treneri_ce.

Mađarska  

Nije potrebno imati važeći razlog za skla-
panje ugovora na određeno, no uzastopni 
ugovor može se unutar šest mjeseci sklo-
piti  „samo na temelju legitimnih interesa 
poslodavaca“. Novim zakonom ukinuta 
je odredba na temelju koje bi se tako ob-
novljeni ugovor (koji ima za cilj ugroža-
vanje interesa radnika) smatrao ugovo-
rom sklopljenim na neodređeno vrijeme.

Najduže dopušteno ukupno trajanje uza-
stopnih ugovora je pet godina.

Malta 

Mora postojati valjani objektivni razlog za 
sklapanje ugovora na određeno vrijeme.

Najdulje trajanje je četiri godine, a šest 
godina iznimno za rad u misijama i pred-
stavništvima.

Nizozemska 

Nije potrebno imati važeći razlog za skla-
panje ugovora na određeno, ali najveći 
dopušteni broj uzastopnih ugovora je tri 
(za osobe koje su dosegle zakonsku dob 
za umirovljenje, dopušteno je šest), a tra-
janje 24 mjeseca.

Njemačka 

Za sklapanje ugovora koji nije dulji od 
dvije godine (četiri godine ako je riječ o 
novoosnovanim poduzećima) i za sklapa-
nje ugovora sa osobama starijima od 52 
godine nisu potrebni objektivni i materi-
jalni razlozi. 

Unutar toga vremenskog okvira od dvije 
godine, ugovor se može obnoviti tri puta.

Ograničenje broja ugovora ne postoji ako 
postoji objektivan razlog za svaki sljedeći 
ugovor.

Objektivni razlozi zakonom nisu definira-
ni, nego se navode samo primjeri, a po-
jam je izgradila sudska praksa.

Poljska 

Ugovor na određeno vrijeme može se 
sklopiti: za zamjenu privremeno odsut-
nog radnika, radi obavljanja povremenih 
ili sezonskih poslova, radi zamjene rad-
nika za vrijeme mandata, ako poslodavac 
navede objektivne razloge za korištenje 
rada na određeno vrijeme.

Portugal 

Ugovori na određeno vrijeme smiju zado-
voljiti samo privremene potrebe poduze-
ća i za razdoblje koje je nužno potrebno 
za zadovoljenje takvih potreba:

 > zamjena radnika,

 > sezonske ili druge aktivnosti čiji 
godišnji proizvodni ciklus sadrži 
nepravilnosti zbog strukturne 
prirode odgovarajućeg tržišta, 
uključujući opskrbu sirovinama,

 > izuzetan porast aktivnosti tvrtke,

 > izvršenje povremenih zadataka ili 
utvrđenih usluga, točno definiranih 
i ne trajnih,
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 > izvođenje određenog i 
privremenog posla, projekta ili 
druge aktivnosti, uključujući 
izvršenje, usmjeravanje ili 
nadzor civilne gradnje, javnih 
radova, montaže i industrijskih 
popravaka, pod radovima 
ili izravnom upravom, kao 
i odgovarajući projekti ili 
dopunski nadzor, odnosno 
kontrolna aktivnost,

 > pokretanje nove djelatnosti 
nesigurnog trajanja, kao i 
početak rada tvrtke ili poslovnice 
koja pripada tvrtki s manje 
od 250 zaposlenih (do dvije 
godine),

 > zapošljavanje radnika u 
potrazi za prvim zaposlenjem, 
dugotrajnom nezaposlenošću.

Na poslodavcu je da dokaže činjenice 
koje opravdavaju sklapanje ugovora 
na određeno vrijeme.

Povreda navedenih odredbi predstav-
lja vrlo ozbiljno upravno kazneno dje-
lo.

Razlika u najduljem dopuštenom tra-
janju između zaposlenja sa određenim 
rokom (datum) i odredivim rokom 
(npr. do povratka zamjene).

Ugovor se može obnoviti najviše tri 
puta, ali ukupno trajanje uzastopnih 
ugovora ne smije premašiti trajanje 
prvog ugovora na određeno vrijeme.

Tvrtke koje imaju preveliki broj ugo-
vora na određeno vrijeme plaćaju ka-
zne u obliku dodatnih doprinosa za 
socijalno osiguranje.

Ograničenje broja uzastopnih ugovora 
kod agencijskih radnika.

Slovenija 

Valjani razlozi za sklapanje ugovora na 
određeno poimence pobrojani:

 > posao koji po svojoj prirodi traje 
određeno vrijeme, 

 > zamjena privremeno odsutnog 
radnika,

 > privremeno povećano 
opterećenje,

 > zapošljavanje stranca ili osobe 
bez državljanstva koja ima 
jedinstvenu dozvolu,

 > upravljačka osoba ili prokurist,

 > sezonski rad,

 > radi pripreme za rad, 
osposobljavanja ili 
osposobljavanja za rad ili 
obrazovanje,

 > tijekom prilagodbenog razdoblja 
na temelju pravomoćne odluke,

 > provođenje javnih radova ili 
uključivanje u mjere aktivne 
politike zapošljavanja,

 > priprema i izvršenje posla koji je 
projektno organiziran,

 > rad potreban u vrijeme 
uvođenja novih programa, nove 
tehnologije,

 > predaja posla,

 > izabrani i imenovani dužnosnici 
ili drugi radnici koji imaju 
mandat,

 > drugi slučajevi utvrđeni 
zakonom ili kolektivnim 
ugovorom na razini djelatnosti.
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Španjolska 

Potreban objektivni razlog: 

 > privremeno povećanje radnog 
opterećenja ili visoki poslovni 
zahtjevi, odnosno zaostatak u 
poslovanju; mogu se sklopiti 
najviše na šest mjeseci u roku 
od 12 mjeseci (kolektivnim 
ugovorom produživo na 12 
mjeseci u 18-mjesečnom 
razdoblju);

 > ako je to kolektivnim ugovorom 
ugovoreno, do 18 mjeseci: 
specifičan projekt ili usluga, u 
svrhu zamjene radnika, u svrhu 
osposobljavanja, zapošljavanje 
osoba s invaliditetom i zamjena 
radnika na pragu umirovljenja.

 > Radnik koji je u roku od 30 
mjeseci zaposlen na istom 
radnome mjestu, u istom 
poduzeću, kroz dva ili više 
ugovora na određeno vrijeme, 
s ukupnim trajanjem više od 
24 mjeseca, izravno ili putem 
agencija za zapošljavanje, 
postaje zaposlen na neodređeno 
vrijeme.

Švedska 

Ugovor o radu na određeno vrijeme 
može se sklopiti: za opći rad na odre-
đeno vrijeme (bez valjanog razloga); 
za privremeno zamjensko zaposlenje: 
za sezonsko zaposlenje; kad radnik na-
vrši dob od 67 godina života.

Maksimalno ukupno trajanje uzasto-
pnih ugovora na određeno: 24 mjeseca. 
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4. UVJETI RADA ZAPOSLENIH 
PUTEM UGOVORA O RADU NA 
ODREĐENO VRIJEME:  
PRIMJENA OKVIRA RADA PO 
MJERI ČOVJEKA
Katarina Jaklin

Značajan dio literature o privremenim obli-
cima rada prikazane u drugom poglavlju go-
vori u prilog tome da se zaposleni na odre-
đeno vrijeme nalaze u nepovoljnijoj poziciji 
na tržištu rada, no daje samo djelomičnu 
sliku rada na određeno u Hrvatskoj. Cilj ove 
analize je odrediti povezanost vrste ugovora 
o radu sa zadovoljstvom i kvalitetom rad-
noga mjesta, uzimajući u obzir dimenzije 
„Rada po mjeri čovjeka” (SSSH, 2018). Pita-
nje koje ovdje postavljamo jest: nalaze li se 
zaposleni na određeno u nepovoljnijoj pozi-
ciji spram zaposlenih na neodređeno i jesu li 
grupirani na „lošijim” poslovima?

Analize u ovom poglavlju većinom se temelje 
na podacima istraživanja SSSH o zadovolj-
stvu radnim mjestom (SSSH, 2018) priku-
pljenima u travnju 2018. godine na uzorku 
od 500 osoba koje su tijekom 12 mjeseci pri-
je provedbe istraživanja radile najmanje tri  
mjeseca za plaću.16  

Budući da je istraživanje zahvatilo i dru-
ge oblike rada osim rada putem ugovora o 
radu, skup podataka koji ćemo analizirati 
razlikuje se od uzorka. Osim zaposlenih na 

16 Podatke je prikupila agencija za istraživanje tržišta Hendal, metodom CATI, za Savez samostalnih sindikata Hrvatske (SSSH). Analiza 
podataka izvedena je na neutežanim podacima (prikaz uzorka u Prilogu 1 na kraju ovog poglavlja). Za statističke analize korišten je 
statistički softverski paket jamovi (The jamovi project, 2020). U potpoglavlju „Radno vrijeme“ (4.2.6.) korišteni su podaci drugog 
istraživanja:  „Istraživanje SSSH o radnom vremenu“, provedeno u kolovozu i rujnu 2019. godine na uzorku od 1.004 sudionika_ca, 
također od strane agencije Hendal metodom CATI za SSSH. Navedeni podaci korišteni su samo u navedenom potpoglavlju, zasebno 
su prikazani i analizirani, te je istaknuto kada se referiramo na njih. 

17 Primjerice, studentski rad uređuje Zakon o obavljanju studentskih poslova (NN 96/18, 16/20), rad preko autorskog ugovora ili 
ugovora o djelu spada pod nadležnost Zakona o obveznim odnosima (NN 35/05, 41/08, 125/11, 78/15, 29/18), dok platformski rad u 
Hrvatskoj još nije ni na koji način reguliran, te može poprimiti različite ugovorne oblike rada.

neodređeno (56,8 posto; N=284) i zapo-
slenih na određeno vrijeme (20,6 posto; 
N=103), uzorak je obuhvatio i sezonske rad-
nike_ce (5,4 posto; N=27), zaposlene pu-
tem agencije za privremeno zapošljavanje 
(1,6 posto), stručnog osposobljavanja bez 
zasnivanja radnog odnosa (2,6 posto), ugo-
vora o djelu (3,4 posto), autorskog ugovora 
(0,2 posto), rada preko digitalne platforme 
(0,6 posto) i studentskog ugovora (7,4 po-
sto). Zaposlenima na određeno pridruženi 
su sudionici_e koji su se izjasnili kao se-
zonski radnici i radnice. Upravo je sezonski 
rad značajan segment privremenog rada (i 
rada na određeno) u Hrvatskoj s obzirom na 
snažne sezonske fluktuacije u zaposlenosti i 
nezaposlenosti koje prate turističku sezonu 
i sezonsko zapošljavanje u ljetnim mjese-
cima. Skup sudionika_ca  koji rade putem 
drugih oblika privremenog rada (N=86) 
je pak isključen iz daljnjih analiza jer su ti 
oblici rada međusobno previše različiti da bi 
mogli predstavljati jedinstvenu kategoriju17.

Stoga se podskup uzorka na kojemu će se 
temeljiti daljnje analize sastoji od 414 su-
dionika_ca, među kojima je 31,4 posto za-
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poslenih na određeno (N=130), (Slika 4.1). 
Udio rada na određeno 2018. godine, pre-
ma podacima Ankete o radnoj snazi, izno-
sio je 20 posto, čime ovaj uzorak precjenjuje 
pojavnost rada na određeno za otprilike 11 
postotnih bodova (DZS, 2020). Zbog toga u 
ovoj analizi naglasak neće biti na utvrđiva-

nju broja ili udjela zaposlenih na određeno 
vrijeme već na utvrđivanju razlika između 
njih i zaposlenih na neodređeno, što nam 
nadzastupljenost rada na određeno vrijeme 
u uzorku olakšava. 

Slika 4.1 Struktura poduzorka prema vrsti ugovora o radu (%)

68,6

31,4

Ugovor na
neodre�eno

Ugovor na
odre�eno

Slika 4.1 Struktura poduzorka prema vrsti ugovora o radu (%)

U idućem dijelu, uz deskriptivni prikaz po-
dataka s obzirom na značajke sudionika_ca 
zaposlenih na određeno vrijeme i organiza-
cija u kojima rade, izolirat ćemo odrednice 
(osoba i organizacija) koje povećavaju šansu 
zaposlenosti na određeno. U potpoglavlju 
„Može li rad na određeno biti rad po mjeri 
čovjeka?“, u kontekstu postojeće literature 
koja dovodi u vezu zadovoljstvo i kvalitetu 
radnoga mjesta s vrstom ugovora o radu, 
istražujemo razlike u pojedinim dimenzi-
jama kvalitete radnoga mjesta među zapo-
slenima na određeno i neodređeno vrijeme. 
Osim identifikacije razlika između ove dvije 
skupine, istražit ćemo i postojanost tih ra-
zlika u modelima koji uzimaju u obzir osob-
ne značajke (spol, dob, stupanj obrazova-
nja sudionika_ca) i značajke organizacija u 
kojima su zaposleni (vlasništvo i veličina). 
Osim toga, istražit ćemo i doprinos prisut-
nosti sindikata i kolektivnih ugovora na rad-
nome mjestu, kao i specifičnosti sezonskoga 
rada kao podkategorije rada na određeno.   

4.1. Tko i gdje radi na 
određeno?  

4.1.1. Socio-demografske značajke 
zaposlenih na određeno 

Rad na određeno vrijeme nije u jednakoj 
mjeri zastupljen među svim skupinama 
radnika i radnica. Dosadašnja istraživanja u 
Hrvatskoj, prikazana u poglavlju 2 ove pu-
blikacije, nisu dosljedno utvrdila značajan 
rodni predznak zaposlenosti na određeno. 
Za razdoblje do 2008. godine temeljem ana-
lize mikropodataka Ankete o radnoj snazi 
(ARS) nisu utvrđene rodne razlike u učesta-
losti privremenog zapošljavanja, ni u javnom 
niti u privatnom sektoru (Matković, 2013). 
Također na mikropodacima ARS-a, ali za 
razdoblje od 2007. do 2017. godine, Tomić 
(2020) je ustvrdila veću šansu privremenog 
zapošljavanja kod žena (kao i mladih, osoba 
rođenih izvan Hrvatske, niže obrazovanih, 
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samaca i stanovnika ruralnih krajeva). Mat-
ković i Ostojić (2019) su pak na agregiranim 
podacima ARS-a za razdoblje od 2016. − 
2018. godine (naspram 2007. − 2009. g.) 
zabilježili kretanje prema rodnom paritetu 
u privremenoj zaposlenosti istodobno s ek-
spanzijom privremenog rada. Iako u Tablici 
4.1. vidimo veću učestalost rada na određe-
no kod žena,18 navedena razlika, uz kontrolu 
ostalih značajki sudionika_ca i poslova, te u 
skladu s nalazima ranijih istraživanja, nije 
statistički značajna (Tablica 4.6).

Tablica 4.1 Raširenost ugovora na određeno 
prema spolu, dobi i stupnju obrazovanja 
sudionika_ca

Ugovor na 
određeno

Spol

Muškarci 28,0 %

Žene 35,0 %

Dob

Do 30 godina 60,0 %

30 do 50 godina 26,0 %

50 godina i više 21,6 %

Stupanj obrazovanja

Završena srednja škola ili niže 34,7 %

Završena viša škola ili fakultet 26,9 %

S druge strane, učestalost ugovora na odre-
đeno snažno varira s obzirom na dob. Dok 
je udio zaposlenih na određeno u općoj po-
pulaciji 2018. godine iznosio 20 posto, više 
od polovice (56,2 posto) zaposlenih između 
15. i 24. godine života bili su zaposleni na 
određeno vrijeme (DZS, 2020). U mlađim 
dobnim skupinama nalazi se i najveći broj 
radnika i radnica koji prvi put izlaze na tr-
žište rada bez prethodnog radnog iskustva, 
što donekle objašnjava raširenost ugovora 
na određeno među tom populacijom. U Ta-
blici 4.1. vidimo da skupina sudionika_ca 
do 30 godina bilježi znatno veći udio rada 

18 Prema podacima Ankete o radnoj snazi za 2018. godinu, rodna razlika u udjelu rada na određeno iznosi 1,2 postotna boda (Eurostat, 
2022a [lfsi_pt_a]). 

na određeno nego što su to skupine starije 
od 30 godina. Razlika je potvrđena i regre-
sijskom analizom, uz kontrolu drugih kova-
rijata. U skladu s prethodnim istraživanjima 
(Matković, 2013; Matković i Ostojić, 2019, 
Tomić, 2020), stariji radnici i radnice (više 
od 30 godina) imaju manje šanse raditi na 
određeno nego oni do 30 godina života (Ta-
blica 4.6).

Iako su dobne razlike u većoj mjeri bile sta-
bilne tijekom posljednjih četvrt stoljeća, 
poslijeratno razdoblje (od 1997. do 2003. 
godine) karakterizirala je slaba povezanost 
između obrazovanja i vrste zaposlenosti, 
dok su u razdoblju nakon zakonskih izmje-
na 2003. godine (2004. – 2008. godine) 
visokoobrazovane osobe imale manje šanse 
biti zaposlene putem ugovora na određeno 
vrijeme od onih sa srednjoškolskim obra-
zovanjem (Matković, 2013). U istraživa-
nju provedenom u listopadu 2018. godine, 
Butković i Samardžija (2019) upućuju na 
veću zastupljenost rada na određeno među 
visokoobrazovanima, ali temeljem deskrip-
tivnih podataka istraživanja provedenog na 
500 sudionika_ca. Oslanjajući se na agregi-
rane podatke ARS-a, u razdoblju od 2010. 
do 2020. godine, možemo uočiti kako se 
u razdobljima smanjivanja udjela rada na 
određeno smanjuju i razlike među udjelima 
rada na određeno s obzirom na stupanj ob-
razovanja, dok se u razdobljima rasta razlike 
povećavaju jer udio zaposlenih na određe-
no brže raste među skupinama sa srednjim 
ili nižem stupnjem obrazovanja (Eurostat, 
2022b; 2022c). U našem istraživanju, udio 
zaposlenih na određeno manji je među viso-
koobrazovanim sudionicima_ama (Tablica 
4.1). No, kad se uzmu u obzir dob i značajke 
organizacije (Tablica 4.6), povezanost stup-
nja obrazovanja i vjerojatnosti rada na odre-
đeno nestaje.
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4.1.2. Značajke organizacija u 
kojima rade zaposleni  
na određeno

Osim prema značajkama radnika i radnica, 
učestalost rada na određeno može biti i od-
lika pojedinih radnih mjesta: promatrana 
kroz veličinu poduzeća ili institucije gdje je 
netko zaposlen, oblik vlasništva ili sektor u 
kojem se posao obavlja. U 2000-ima, ek-
spanzija rada na određeno uglavnom je bila 
koncentrirana u privatnom sektoru, dok je 
javni sektor imao slab rast udjela rada na 
određeno – u razdoblju od 2004. do 2008. 
godine udio rada na određeno u privat-
nom sektoru bio je 15,9 posto, a u javnom 
6,5 posto (Matković, 2013: 92). Navedena 
ekspanzija je za posljedicu imala izjedna-
čavanje šansi rada na određeno s obzirom 
na veličinu poduzeća u privatnom sekto-
ru (Matković, 2013). Noviji podaci govore 
o daljnjem rastu udjela rada na određeno 
u oba sektora, iako ne u istom omjeru. U 
2017. godini, u privatnom sektoru je 22,6 
posto zaposlenih radilo putem ugovora 
o radu na određeno vrijeme, a u javnom 
sektoru 10,2 posto (Butković i Samardžija, 
2019: 39).

U ovom uzorku (Tablica 4.2), čak četvrtina 
sudionika_ca zaposlenih u javnom sekto-
ru radi na određeno vrijeme, no, kao što je 
ranije utvrđeno, sudionici_e zaposleni na 
određeno su nadzastupljeni u ovom istra-
živanju. Uz kontrolu drugih kovarijata, u 
kompozitnoj varijabli sektora i vlasništva 
zaposleni u neprofitnom sektoru, kao i za-
posleni u privatnim poduzećima, neovisno 
o njihovoj veličini, nemaju statistički zna-
čajno veće ili manje šanse raditi na odre-
đeno nego zaposleni u javnom sektoru (Ta-
blica 4.6).

19 Koncept dualnog tržišta rada pretpostavlja postojanje dviju skupina radnika_ca na tržištu rada: insajdere koji su u većoj mjeri 
zaštićeni od nesigurnosti i rizika prisutnih na tržištu rada i outsajdere (najčešće  nezaposleni, podzaposleni i drugi prekarno zaposleni 
radnici i radnice) koji su nezaštićeni, odnosno slabije ili nikako pokriveni radnim, socijalnim i drugim pravima. Uz dualna tržišta rada 
veže se i teorija o segmentiranom tržištu rada koja podrazumijeva postojanje primarnog tržišta rada na kojem prebivaju insajderi 
i sekundarnom tržištu rada gdje se nalaze loši poslovi koje rade autsajderi. Teorija pretpostavlja da je izlazak sa sekundarnog na 
primarno tržište rada poprilično težak, te da interesne organizacije insajdera (sindikati) zaštitom radnih mjesta na primarnom tržištu 
rada onemogućavaju ulazak autsajderima na kvalitetnije i sigurnije poslove. Također, segmentirana tržišta se teorijski razdvajaju 
i po drugim osnovama, primjerice stalno / privremeno zaposleni, formalni / informalni, odnosno neprijavljeni rad, domicilno 
stanovništvo / migrantski rad itd. (prema Rueda, 2005; Lindbeck i Snower, 2002; Keune i Pedaci, 2020).

Tablica 4.2 Raširenost ugovora na određeno 
prema sektoru i veličini organizacije

Ugovor na određeno

Javni sektor 24,0 %

Neprofitni sektor i drugo 48,0 %

Privatni sektor do 10 
zaposlenih 39,0 %

Privatni sektor  11-50 
zaposlenih 39,0 %

Privatni sektor  51-250 
zaposlenih 30,0 %

Privatni sektor više od 250 
zaposlenih 27,0 %

4.1.3. Sindikati i rad na određeno
Odnos sindikata spram privremeno zaposle-
nih radnika_ca, pa tako i zaposlenih na odre-
đeno vrijeme, u hrvatskom je kontekstu slabo 
istražen. S obzirom na to da se baza sindikal-
nog članstva tradicionalno sastojala (te se i 
dalje u većoj mjeri sastoji) od stalno zaposle-
nih radnika_ca u prerađivačkim djelatnosti-
ma i javnom sektoru (Bagić, 2010), širenje 
nestandardnih oblika ugovora, među ostalim 
faktorima, negativno je utjecalo na sindikal-
nu gustoću i društveno-političku moć sindi-
kata. Budući da su zbog nestabilnosti ugo-
vora o radu kratko prisutni na pojedinome 
radnome mjestu, zaposlene na određeno teže 
je sindikalno organizirati. Također, zaposleni 
na određeno mogu lakše biti diskriminirani 
temeljem članstva u sindikatu i „kažnjeni” 
time što im zbog sindikalne aktivnosti neće 
biti produžen radni odnos, odnosno ponu-
đen novi ugovor o radu.

Model dualizacije tržišta rada19, te istraživa-
nja koja su iz njega proizašla, pretpostavljali 
su prisutnost sindikata kao negativnu poja-
vu za položaj autsajdera na tržištu rada (pri-
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marno se radilo o nezaposlenima, a zatim i 
o privremeno zaposlenim radnicima_ama). 
Smatrajući ih isključivo insajderskim orga-
nizacijama, sindikatima se pripisuje da, šti-
teći zaposlenje stalno zaposlenih, neizravno 
otežavaju položaj i onemogućavaju ulazak 
drugih skupina na tržištu rada na njihovu 
poziciju (Lindebeck i Snower, 2002; Rueda, 
2005). Slično, u poslovnome ili tržišnome 
modelu sindikalizma (Hyman, 2001), koji 
definira sindikate kao interesne organiza-
cije koje zastupaju interese svojih članova i 
članica, pretpostavlja se da bi sindikati zbog 
strukture vlastitog sindikalnog članstva tre-
bali isključivo zastupati interese stalno za-
poslenih. Prema takvom tumačenju, s druge 
strane, ni zaposlenima na određeno nije u 
interesu ulagati svoje materijalne resurse 
u sindikalne članarine s obzirom na privre-
menost njihova radnog odnosa u određenoj 
organizaciji. 

Ipak, novija istraživanja (Hyman i Gum-
brell-McCormick, 2017; Keune i Pedaci, 
2020; Martínez Lucio, M. i sur., 2017) od-
bacuju takvu pojednostavljenu sliku sin-
dikata kao čisto racionalnih aktera koji se 
vode samo kratkoročnim interesima svojih 
članova_ice ne uzimajući u obzir širi druš-
tveno-ekonomski kontekst u kojem djeluju. 
Osim toga, povezanost uvjeta rada privre-
meno i stalno zaposlenih, kao i sve veća ra-
širenost privremene zaposlenosti doveli su 
do većeg angažmana sindikata na područ-
ju zaštite prava zaposlenih na određeno (i 
drugih privremeno i povremeno zaposlenih 
radnika i radnica) koju u posljednje vrije-
me možemo pratiti i u Hrvatskoj, kako kroz 
otvaranje već postojećih sindikata organizi-
ranju prekarnih radnika_ca tako i kroz nove 
inicijative sindikalnog organiziranja među 
različitim privremeno zaposlenim radnici-
ma_ama.20

20 U 20201. godini mogli smo pratiti sindikalno organiziranje platformskih radnika i radnica u Sindikat radnika digitalnih platformi 
(SRDP), zatim sindikalnu inicijativu za organiziranje osobnih asistenata_ica „Osobni asistenti zajedno - sindikalna inicijativa za 
bolje uvjete rada” u organizaciji udruge BRID, Regionalni industrijski sindikat (RIS) i osobnih asistenata_ica, osnivanje sindikata 
SKUPA - Sindikalni kolektiv udruženih prekarnih radnica i aktivista koji okuplja radnike i radnice u civilnom / neprofitnom sektoru, 
te platforme „Za K.R.U.H.“ koja okuplja kulturne radnike_ce i umjetnike_ce u borbi za bolja materijalna prava, uvjete rada i sigurnije 
poslove. 

U Hrvatskoj su i ranija istraživanja ukazi-
vala kako su zaposleni na određeno rjeđe 
članovi_ce sindikata nego što su to zaposle-
ni na neodređeno (Bagić, 2010; Butković i 
Samardžija, 2016; Jaklin, 2020). Tako su 
i prema istraživanju SSSH iz 2018. godine 
tek 6,2 posto  (ili N=8) sudionika_ca za-
poslenih na određeno članovi_ce sindikata 
(Tablica 4.3). Bagić (2010) dolazi do sličnog 
udjela: u 2008. godini sindikalna gustoća 
zaposlenih na određeno iznosila je 6,3 posto 
(N=95). Za razumijevanje odnosa sindikata 
i zaposlenih na određeno, značajan je i po-
datak da gotovo petina sudionika_ca zapo-
slenih na određeno ne zna postoji li sindikat 
na njihovu radnome mjestu, dok je taj od-
govor izabralo samo 3,2 posto zaposlenih na 
neodređeno.

Tablica 4.3 Zaposleni na određeno i neodređeno 
prema članstvu u sindikatu

Ugovor na
neodređeno

Ugovor na 
određeno

Postoji sindikat, 
član_ica sindikata 28,9 % 6,2 %

Postoji sindikat, nije 
član_ica 22,9 % 21,5 %

Ne zna postoji li 
sindikat 3,2 % 19,2 %

Ne postoji sindikat 45,1 % 53,1 %

Bilješka: Pearson’s χ2(3)=50,5; p<0,001

Iako sudionici_e koji su zaposleni na odre-
đeno vrijeme kao najčešći razlog zašto nisu 
članovi_ce sindikata (Tablica 4.4) navo-
de „Nitko mi to nije ponudio” (39,3 posto, 
N=11), a najveći udio sudionika_ca zapo-
slenih na neodređeno je izabrao „Sindikat 
u mom poduzeću nije dovoljno aktivan u 
zaštiti prava radnika” (30,8 posto, N=20), 
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navedena razlika nije statistički značajna. 

Tablica 4.4 Razlozi neučlanjivanja u sindikat s obzirom na vrstu ugovora o radu (sudionici_e kod kojih 
postoji sindikat na radnome mjestu)

Ugovor na neodređeno Ugovor na određeno

Općenito ne vjerujem u sindikate 16,9 % 14,3 %

Sindikat mi ne može ponuditi ništa što već nemam 23,1 % 28,6 %

Sindikat u mom poduzeću nije dovoljno aktivan u zaštiti prava 
radnika 30,8 % 7,1 %

Nitko mi to nije ponudio 18,5 % 39,3 %

Ne mogu zbog radnog mjesta 4,6 % 3,6 %

Ne želim 3,1 % 3,6 %

Nešto drugo 3,1 % 3,6 %

Bilješka: Pearson’s χ2(6)=8,45; p=0,207

Tablica 4.5 Zaposleni na određeno i neodređeno s obzirom na prisutnost sindikata i kolektivnog ugovora

Ugovor na neodređeno Ugovor na određeno

Postoji sindikat i kolektivni ugovor 85,5 % 14,5%

Postoji samo sindikat 60,5 % 39,5 %

Postoji samo kolektivni ugovor 61,0 % 39,0 %

Ne postoji sindikat ni kolektivni ugovor 58,9 % 41,4 %

Ukupno 68,6 % 31,4 %

Bilješka: Pearson’s χ2(3)=29,7; p<0,001

Ako promatramo sindikaliziranost radnog 
mjesta (Tablica 4.5), uočavamo kako više od 
polovice sudionika_ca zaposlenih na odre-
đeno radi na radnim mjestima na kojima 
ne postoji sindikat ni kolektivni ugovor (ili 
sudionici_e ne znaju postoje li). U regre-
sijskome modelu (Tablica 4.6), uz kontrolu 
drugih značajki sudionika_ca, veličine (bro-
ja zaposlenih) i oblika vlasništva, prisutnost 
sindikata i kolektivnog ugovora i dalje je sta-
tistički značajna odrednica rada na određe-
no vrijeme. Zaposleni kod poslodavaca s ak-
tivnim sindikatima i kolektivnim ugovorima 
imaju manje šanse raditi na određeno nego 

zaposleni kod poslodavaca bez sindikata i 
kolektivnih ugovora. U zasebnoj regresijskoj 
analizi samo na sudionicima_ama koji rade 
u privatnom sektoru (Prilog 4.2), utjecaj 
prisutnosti sindikata i kolektivnog ugovora 
na stalnost ili privremenost radnog odnosa 
ne dolazi do razine statističke značajnosti. 
Stoga možemo zaključiti kako je riječ o in-
terakciji vlasništva (odnosno razlici između 
privatnog i javnog sektora) i prisutnosti sin-
dikata (i kolektivnog ugovora) koji ublaža-
vaju ili povećavaju šansu rada na određeno 
vrijeme. 
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Tablica 4.6 Odrednice rada na određeno – rezultati logističke regresije

Omjer šansi CI95

Spol (ref. muškarci)

Žene 1,37 0,87 2,16

Dob (ref. do 30 godina)

30 do 50 godina 0,27*** 0,16 0,48

50 godina i više 0,23*** 0,12 0,45

Obrazovanje  
(ref. završena srednja škola ili niže)

Završena viša škola ili fakultet 0,73 0,45 1,18

Sektor/veličina (ref. javni sektor)

Neprofitni sektor i drugo 1,87 0,70 5,00

Privatni sektor do 10 zaposlenih 0,86 0,39 1,90

Privatni sektor 11-50 1,06 0,49 2,30

Privatni sektor 51-250 0,77 0,34 1,73

Privatni sektor Više od 250 0,81 0,38 1,74

Prisutnost sindikata i KU  
(ref. nema sindikata ni KU)

Postoji i sindikat i KU 0,30*** 0,15 0,61

Samo sindikat 1,07 0,48 2,39

Samo KU 1,03 0,49 2,17

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Bilješka: prilikom interpretacija omjera šansi iznosi manji od 1 označavaju negativni utjecaj, dok oni iznad 
1 pozitivan utjecaj. 

 

Temeljem iznesene analize istraživanja 
SSSH iz 2018. godine možemo zaključi-
ti, iako se uzorak po pojedinim kriteriji-
ma razlikuje od populacijskih procjena, da 
su utvrđena struktura i odrednice rada na 
određeno vrlo srodne strukturi utvrđenoj u 
ranijim istraživanjima i Anketom o radnoj 
snazi, što je djelomično prikazano i u po-
glavlju 2. Ključna odrednica rada na odre-
đeno jest dob, dok sindikaliziranost orga-
nizacije smanjuje šanse rada na određeno. 
Možemo zaključiti da uzorak zahvaćen ovim 
istraživanjem dobro predstavlja populaciju 
zaposlenih na određeno i neodređeno vrije-
me s obzirom na njihove socio-demografske 
značajke, te sektor i vlasništvo organizacija 

u kojima rade, kao i da nam omogućuje va-
ljane zaključke u analizi razlika u kvaliteti 
zaposlenja između te dvije skupine radnika 
i radnica koja slijedi u idućem potpoglavlju. 
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4.2. Može li rad na određeno 
biti rad po mjeri čovjeka?
Budući da je rad značajna komponenta ži-
vota pojedinaca, zadovoljstvo poslom utječe 
i na druge aspekte života. Osim toga, rad-
nici i radnice nezadovoljni poslom imaju 
veću vjerojatnosti dati otkaz i promijeniti 
posao (Freeman, 1978; Clark, 2001; Clark 
i sur., 1998; Shields i Price, 2002; Antecol 
i Cobb-Clark, 2009 u Aleksynska, 2018), 
češće izostaju s posla zbog bolesti (Brown i 
Sessions, 1996 u Aleksynska, 2018) i manje 
su produktivni (Halkos i Bousinakis, 2010 
u Aleksynska, 2018). Privremeno zaposle-
ni češće nisu zadovoljni vlastitim uvjetima 

rada, a zaposleni na određeno (uz  radni-
ke_ce koji rade bez ugovora o radu) su u 
financijski nestabilnijoj poziciji (Eurofo-
und, 2017a: 106) i iskazuju lošiju kvalitetu 
svog zaposlenja (Eurofound, 2017a: 139). 
Također, ugovori na određeno jedna su od 
odrednica lošije ravnoteže privatnog i rad-
nog života (Eurofound, 2017b: 46) gdje 
radni život odnosi prevagu nad privatnim 
(obiteljskim) životom. Booth i suradnici_e 
(2002) pronalaze niže percepcije moguć-
nosti napredovanja i sigurnosti zaposlenja 
kod zaposlenih putem ugovora na određeno 
vrijeme, a Chadi i Hetschko (2016) utvrđuju 
negativnu povezanost privremenih ugovora 
i zadovoljstva poslom.

Slika 4.2 Zadovoljstvo radnim mjestom (%)

Ugovor na neodre�eno Ugovor na odre�eno

Uopće nisam ili uglavnom 
nisam zadovoljan_na

Niti sam zadovoljan_na,
niti nisam

Uglavnom sam ili u potpunosti
sam zadovoljan_na

11,6

13,4

75,0

20,8

23,8

55,4
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Slika 4.2 Zadovoljstvo radnim mjestom (%)
Bilješka: Welchov t-test: t(244)=3,57; p<0,001; Razlika prosjeka=0,398 (CI95=0,178 – 0,618)

U skladu s navedenim istraživanjima, na te-
melju podataka ovog istraživanja možemo 
uočiti razlike u procjeni zadovoljstva rad-
nim mjestom s obzirom na vrstu ugovora 
o radu (Slika 4.2). Iako je više od polovice 
sudionika_ca zaposlenih na određeno vri-
jeme uglavnom ili u potpunosti zadovoljno 
svojim radnim mjestom, u svojoj procjeni 
zadovoljstva zaostaju 20 postotnih bodova 
za sudionicima_ama zaposlenima na neo-

dređeno, odnosno možemo zaključiti da su 
rjeđe zadovoljni svojim poslovima. 

No kako navodi Aleksynska (2018), veza iz-
među privremenih ugovora o radu i zado-
voljstva poslom nije samo izravna. Teme-
ljem podataka Europske ankete o radnim 
uvjetima (EWCS) Aleksynska zaključuje da 
zaposleni na privremenim ugovorima rade 
u lošim uvjetima rada koji dodatno sniža-
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vaju zadovoljstvo poslom. Niža kvaliteta 
zaposlenja ili lošiji uvjeti rada privremeno 
zaposlenih, među ostalim faktorima, mogu 
proizlaziti i iz strategije poslodavaca i zlo-
uporabe takvih ugovora, odnosno izbora 
poslodavaca da na radna mjesta s lošim 
uvjetima rada zapošljavaju osobe putem 
privremenih ugovora. Takav pristup je u 
skladu s teorijom o segmentiranom trži-
štu rada u kojemu privremeno zaposleni 
čine periferiju rada karakteriziranu loši-
jim uvjetima rada. Ovisnost vrste ugovora 
i uvjeta rada izraženija je u tranzicijskim 
zemljama, što Aleksynska (2018) povezuje 
sa slabijim mehanizmima kontrole poslo-
davaca ili manjkom zakonodavnog okvira 
koji jamči jednake uvjete rada (ili jednako 
postupanje) stalnim i privremenim radni-
cima i radnicama.  

Kako bi provjerili rade li zaposleni na odre-
đeno vrijeme u kvalitativno drukčijim uvje-
tima u Hrvatskoj, koristit ćemo se koncep-
tom „Rad po mjeri čovjeka” koji ističe šest 
dimenzija kvalitete radnog mjesta: dobra 
plaća, zaštita zdravlja, učenje i napredova-
nje, sigurnost, glas na radnome mjestu, te 
radno vrijeme (SSSH, 2018).

Iako postoje različite konceptualizacije 
mjerenja kvalitete zaposlenja i/ili uvjeta 
rada, skup osnovnih dimenzija u različi-
tim klasifikacijama donekle je podudaran. 
Tako Ujedinjeni narodi indikatore kvali-
tete zaposlenja (na razini države) dijele u 
sedam dimenzija: 1. zaštita na radu i etič-
nost zaposlenja; 2. plaća i druge benefi-
cije; 3. radno vrijeme i ravnoteža između 
poslovnog i privatnog života; 4. sigurnost 
zaposlenja i socijalna zaštita; 5. socijal-
ni dijalog; 6. vještine i usavršavanje, te 7. 
radna okolina i motivacija (UNECE, 2015). 
Eurofound (2017a) navodi sedam dimen-
zija kvalitete zaposlenja: 1. društvena oko-
lina; 2. fizička okolina; 3. kvaliteta radnog 
vremena; 4. izgledi, 5. intenzitet rada, 6. 
vještine i autonomija i 7. plaće. Od domaće 
tradicije istraživanja kvalitete rada rele-

vantno je istaknuti 15-godišnje istraživanje 
kvalitete radnog života na temelju osam 
dimenzija koje obuhvaćaju ekstrinzične, 
interakcijske i intrinzične značajke posla: 
uvjeti rada, materijalna kompenzacija i si-
gurnost posla, zatim prijateljski suradnici 
i razumno rukovodstvo, te usavršavanje i 
napredovanje na poslu, mogućnost osobne 
kontrole i zanimljivost posla (Šverko i Ga-
lić, 2009). 

Ako ih usporedimo s konceptom „Rada po 
mjeri čovjeka”, vidimo da zahvaćaju sličan 
sadržaj, iako se njihova operacionalizacija 
razlikuje. Dimenzije „Rada po mjeri čovje-
ka” koje ćemo nadalje koristiti, sastoje se 
od tvrdnji na kojima su sudionici_e procje-
njivali zadovoljstvo pojedinim aspektom 
kvalitete zaposlenja te, gdje god je mogu-
će, od objektivnih pokazatelja povezanih s 
tom dimenzijom. Budući da su istraživanja 
pokazala niža očekivanja kod privreme-
no zaposlenih kao mehanizam regulacije 
nesigurnosti zaposlenja (De Witte, 2005; 
Khattab i Fenton, 2009 u Helbling i Kanji, 
2018), takvim pristupom željeli smo uma-
njiti rizik subjektivnih procjena, odnosno 
zaobići potencijalno niska očekivanja ili 
loše uvjete rada kao referentne kategorije 
kod zaposlenih na određeno. Sadržaj poje-
dinih dimenzija je sljedeći: 



55

Raditi na određeno Raširenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na određeno vrijeme u Hrvatskoj

Dimenzija Vrsta 
pokazatelja Pokazatelj Skala

D
ob

ra
 p

la
ća

Subjektivni „Zadovoljan_na sam plaćom koju primam za svoj rad.“ skala slaganja 1-5

Objektivni Mjesečna neto plaća 4 kategorije

Objektivni Dodaci na plaću –plaćeni prekovremeni sati da/ne

Objektivni Dodaci na plaću – subvencionirani / povoljniji obrok da/ne

Objektivni Dodaci na plaću – naknada za prijevoz da/ne

Objektivni Dodaci na plaću – božićnica da/ne

Objektivni Dodaci na plaću – uskrsnica da/ne

Objektivni Dodaci na plaću – regres za godišnji odmor da/ne

Za
št

it
a

 z
d

ra
vl

ja

Subjektivni „Radna klima u tvrtki/organizaciji u kojoj radim je dobra.“ skala slaganja 1-5

Subjektivni „Kolege na istoj razini međusobno se odnose s 
poštovanjem.“ skala slaganja 1-5

Subjektivni „Nadređeni prema radnicima postupaju pravedno i s 
poštovanjem.“ skala slaganja 1-5

Subjektivni „Posao koji radim ne ugrožava moje mentalno ni fizičko 
zdravlje.“ skala slaganja 1-5

Objektivni Pristup sistematskom pregledu da/ne

U
če

nj
e 

i n
a

p
re

d
ov

a
nj

e

Subjektivni „Mogu napredovati u hijerarhiji tvrtke/organizacije u kojoj 
radim ili na drugi način biti nagrađen/a za svoj rad.“ skala slaganja 1-5

Subjektivni „U poslu koji obavljam mogu koristiti svoja znanja i 
vještine.“ skala slaganja 1-5

Subjektivni „Zadovoljan_na sam edukacijom koju dobivam.“ skala slaganja 1-5

Objektivni Plaćena edukacija/usavršavanje da/ne

Objektivni Edukacija unutar tvrtke održana od strane kolega da/ne

Objektivni Horizontalna neusklađenost da/ne

Objektivni Vertikalna neusklađenost da/ne

Si
g

ur
no

st

Subjektivni „Posao koji radim omogućuje mi planiranje budućnosti i 
izvjesnost prihoda.“ skala slaganja 1-5

G
la

s 
na

 
ra

d
no

m
 

m
je

st
u Subjektivni „Mogu utjecati na svoje uvjete rada sam_a, putem svojih 

predstavnika ili sindikata.“ skala slaganja 1-5

Subjektivni „U slučaju povrede svojih radničkih prava mogao_la bih 
potražiti i dobiti pomoć od sindikata.“ skala slaganja 1-5

R
a

d
no

 v
ri

je
m

e21

Subjektivni „Duljina, raspored i predvidivost mog radnog vremena ne 
ometaju kvalitetu mog privatnog života.“ skala slaganja 1-5

Objektivni Dugi radni tjedan da/ne

Objektivni Dugi radni dani da/ne

Objektivni Rad nedjeljom, blagdanom ili neradnim danom da/ne

Objektivni Smjenski rad da/ne

Objektivni Rad izvan radnog vremena da/ne

Objektivni Učestao prekovremeni rad da/ne

21 Osim prve tvrdnje, ostatak indikatora na dimenziji „Radno vrijeme“ proizlazi iz drugog skupa podataka  -  Istraživanje SSSH o 
radnom vremenu (SSSH, 2019). 



56

Raditi na određeno Raširenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na određeno vrijeme u Hrvatskoj

Pregled prosjeka odgovora na skali slaganja od 
1 do 5, gdje 1 označava „Uopće se ne slažem”, 
a 5 „U potpunosti se slažem”, za subjektivne 
pokazatelje (tvrdnje), uz pripadajuće rezultate 
t-testa, prikazani su u Tablici 4.7. Proporcije 
na drugim indikatorima prikazane su unutar 
potpoglavlja koje se bavi pojedinom dimenzi-
jom kvalitete zaposlenja (Tablice 4.8 – 4.11). 

Kako bismo razlučili utjecaj vrste ugovora 
na pojedine aspekte kvalitete zaposlenja od 
razlika koje proizlaze iz  drugih značajki su-
dionika_ca (spol, dob, obrazovanje) i organi-
zacije u kojoj su zaposleni (sektor, vlasništvo, 
prisutnost sindikata i kolektivnog ugovora), 
a koji također utječu na šanse zaposlenja pu-
tem ugovora na određeno (Tablica 4.6), kao i 

kvalitetu zaposlenja, provedeni su zasebni re-
gresijski modeli. U prvome regresijskome mo-
delu (Model 1) ispitan je izravan utjecaj vrste 
ugovora na pojedine aspekte kvalitete zapo-
slenja, dok drugi (Model 2) kontrolira utjecaj 
navedenih značajki sudionika_ca i organiza-
cija. Rezultati regresijskih analiza nalaze se u 
prilogu (Prilozi 4.3 – 4.7). S obzirom na već 
utvrđene razlike u literaturi, provjerit ćemo u 
kojoj mjeri vrsta ugovora pridonosi kvaliteti 
zaposlenja, te nalaze li se zaposleni na odre-
đeno u nepovoljnijoj poziciji naspram stalno 
zaposlenih i ako se nalaze, u kojim aspektima 
uvjeta rada. Također, u dimenzijama gdje se-
zonski radnici_e, kao podskupina zaposlenih 
na određeno, iskazuju drukčiju kvalitetu za-
poslenja, isto će biti posebno naglašeno. 

Tablica 4.7 Prosjeci odgovora na tvrdnjama na pojedinim dimenzijama „Rada po mjeri čovjeka“ s 
obzirom na vrstu ugovora o radu

Ugovor na 
neodređeno 

– prosjek 
(SD)

Ugovor na 
određeno 
– prosjek  

(SD)

Razlika 
prosjeka CI 95

D
ob

ra
 

pl
ać

a

Zadovoljan_na sam plaćom koju primam za svoj rad. 3,15
(1,23)

2,92
(1,14) 0,23 -0,02 0,48

Za
št

ita
 z

dr
av

lja

Posao koji radim ne ugrožava moje mentalno  
ni fizičko zdravlje.

3,33
(1,30)

3,26
(1,27) 0,07 -0,20 0,34

Radna klima u tvrtki/organizaciji u kojoj radim je dobra. 3,46
(1,20)

3,42
(1,21) 0,04 -0,21 0,29

Kolege na istoj razini međusobno se odnose s poštovanjem. 3,73
(1,18)

3,68
(1,16) 0,05 -0,19 0,30

Nadređeni prema radnicima postupaju pravedno i s 
poštovanjem.

3,48
(1,27)

3,38
(1,30) 0,10 -0,16 0,37

U
če

nj
e 

i 
na

pr
ed

ov
an

je U poslu koji obavljam mogu koristiti svoja znanja i vještina.a 3,94
(1,11)

3,46
(1,23) 0,48*** 0,23 0,72

Mogu napredovati u hijerarhiji tvrtke/organizacije u kojoj 
radim ili na drugi način biti nagrađen_a za svoj rad.

2,90
(1,35)

2,67
(1,32) 0,23 -0,05 0,51

Zadovoljan_na sam edukacijom koju dobivam. 3,20
(1,38)

2,98
(1,28) 0,22 -0,06 0,50

G
la

s 
na

 ra
dn

om
 

m
je

st
u

Mogu utjecati na svoje uvjete rada sam_a, putem svojih 
predstavnika ili sindikata.

2,68
(1,36)

2,39
(1,23) 0,28* 0,01 0,56

U slučaju povrede mojih radničkih prava mogao_la bih 
potražiti i dobiti pomoć od sindikata.A

2,74
(1,52)

2,30
(1,25) 0,44** 0,16 0,72

Si
gu

rn
os

t

Posao koji radim omogućuje mi planiranje budućnosti i 
izvjesnost prihoda.

3,43
(1,25)

2,62
(1,32) 0,80*** 0,54 1,07

Ra
dn

o 
vr

ije
m

e

Duljina, raspored i predvidivost mog radnog vremena ne 
ometaju kvalitetu mog privatnog života.

3,48
(1,36)

3,31
(1,35) 0,17 -0,11 0,46

a za ove tvrdnju korišten je Welch-ov t-test zbog kršenja pretpostavke o jednakim varijancama
*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001



57

Raditi na određeno Raširenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na određeno vrijeme u Hrvatskoj

4.2.1. Dobra plaća

Ispitivanju „Dobre plaće” možemo prići 
kroz objektivne i subjektivne pokazatelje. 
Prema subjektivnom zadovoljstvu plaćom 
ili slaganju s tvrdnjom „Zadovoljan sam pla-
ćom koju primam za svoj rad.”, zaposleni 
na određeno i neodređeno ne iskazuju sta-
tistički značajno različite rezultate, odnosno 
slično procjenjuju svoje (ne)zadovoljstvo 
plaćom (Tablica 4.7). Ipak, subjektivno za-
dovoljstvo plaćom nije određeno samo ma-
terijalnim stanjem, odnosno iznosom plaće, 
već i drugim čimbenicima kao što su, pri-
mjerice, očekivanja. Osoba svoje zadovolj-
stvo plaćom može procjenjivati u odnosu 
na plaću koju smatra da može dobiti, može 
imati niska očekivanja ili pak loša iskustva 
na temelju kojih ocjenjuje svoju trenutnu 
situaciju. Stoga, iako (s i bez kontrole ko-
varijata), ne postoji razlika u subjektivnom 
zadovoljstvu plaćom (Prilog 4.3), u Tablici 
4.8 vidimo da su sudionici_e zaposleni na 
određeno većinom smješteni u nižim kate-
gorijama primanja. Tri četvrtine sudionika_
ca zaposlenih na određeno imaju mjesečnu 
plaću manju od 5.000 kuna, dok se u istu 
kategoriju smjestilo manje od polovice su-
dionika_ca zaposlenih na neodređeno (42,8 
posto).22 Zaposleni na određeno, čak i kad 
imaju slične socio-demografske značajke i 
rade u sličnim organizacijama, imaju manje 
šanse da se nalaze u višim kategorijama pri-
manja nego zaposleni na neodređeno (Pri-
log 3), što je potvrđeno regresijskom anali-
zom uz razinu statističke značajnosti iznad 
99 posto. Slično, da Silva i Turrini (2015) 
zaključuju kako privremeni rad sa sobom 
nosi manju plaću koja nije opravdana razi-
nom vještina koje radnici_e posjeduju niti 
produktivnošću rada već je, uz samu pre-
karnost radnog odnosa, temeljna značajka 
privremenog rada. 

22  Za usporedbu, prosječna mjesečna plaća isplaćena po zaposlenome u pravnim osobama u 2018. godini je iznosila 6.242 kune (DZS, 
2019, 20. veljače).

Tablica 4.8 Mjesečna neto plaća s obzirom na 
vrstu ugovora o radu

Ugovor na 
neodređeno

Ugovor na 
određeno

Do 3.500 kn 16,2 % 34,7 %

3.501 – 5.000 kn 25,6 % 40,5 %

5.001 – 8.000 kn 42,5 % 22,3 %

8.001 kn i više 15,8 % 2,5 %

Bilješka: Pearson’s χ2(3)=41,2; p<0,001

Osim u plaćama, zaposleni na određeno i 
neodređeno razlikuju se i s obzirom na razli-
čite dodatke na plaću. Na Slici 4.3 vidimo da 
su najizraženije razlike u pristupu božićnici 
(36 postotnih bodova razlike), zatim regre-
su za godišnji odmor (27 postotnih bodova), 
uskrsnici (20 postotnih bodova.) i naknadi 
za prijevoz (19 postotnih bodova). Sudio-
nici_e zaposleni na određeno i neodređe-
no vrijeme u sličnoj su mjeri navodili kako 
uz plaću imaju plaćene prekovremene sate 
(iako je potrebno uočiti da manje od polovi-
ce sudionika_ca ima plaćene prekovremene 
sate bez obzira na vrstu ugovora o radu). U 
regresijskim modelima (Prilog 3) vidljivo 
je kako zaposleni na određeno imaju ma-
nje šanse da uz plaću primaju naknadu za 
prijevoz, božićnicu, uskrsnicu i naknadu za 
godišnji odmor (regres). Uz kontrolu drugih 
varijabli, vrsta ugovora je statistički znača-
jan prediktor prava na božićnicu i uskrsni-
cu, vjerojatno i zbog toga što zaposleni na 
određeno nisu u kontinuitetu zaposleni, 
te trajanje ugovora možda ne zahvaća raz-
doblja kada se ovi prigodni dodaci na plaću 
isplaćuju. Izostanak izravnog učinka rada 
na određeno na ostvarivanje drugih materi-
jalnih prava, nakon što se uzmu u obzir zna-
čajke sudionika_ca i organizacija u kojima 
rade, govori u prilog tome da su zaposleni 
na određeno češće zaposleni u organizacija-
ma gdje radnici (bez obzira na vrstu ugovora 
o radu) ne dobivaju dodatke poput naknade 
za prijevoz i regresa. Budući da dodaci na 
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plaću nisu predmet Zakona o radu, odnosno 
nisu zakonski regulirani kao pravo radnika 
i radnica, već uglavnom proizlaze iz kolek-
tivnih ugovora, šanse za pristup navedenim 
dodacima uglavnom se povećaju ako je rad-
no mjesto sindikalizirano i pokriveno ko-

lektivnim ugovorom (Prilog 4.3). Međutim, 
zaposleni na određeno češće rade u nesindi-
kaliziranim organizacijama.

Slika 4.3 Ostvarivanje dodataka na plaću s obzirom 
na vrstu ugovora o radu (%)
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Slika 4.3 Ostvarivanje dodataka na plaću s obzirom na vrstu ugovora o radu (%)

Zaposleni na određeno vrijeme, ako rade 
kao sezonski radnici i radnice, imaju veće 
šanse da, uz redovitu mjesečnu plaću, imaju 
pravo na subvencionirani, odnosno povolj-
niji obrok u odnosu na sve druge skupine 
zaposlenih, ali i manje šanse da primaju na-
knadu za prijevoz i božićnicu, što je u skla-
du s izraženim sezonskim (ljetnim) radom 
u djelatnosti pružanja smještaja, pripreme i 
usluživanja hrane koji često podrazumijeva 
seljenje za vrijeme sezone u obalne predjele 
Hrvatske. Troškovi smještaja i prehrane za 
sezonske radnike_ce koji imaju sklopljeni 
ugovor o radu ne smatraju se dohotkom od 

nesamostalnog rada, te je naknada za na-
vedene troškove ili osiguravanje smještaja 
i prehrane često uključena u sezonski radni 
odnos.  Također, navedeni rezultat može se 
objasniti i činjenicom da su u vrijeme pro-
vedbe istraživanja (2018. godina) sezonski 
radnici_e imali različit porezni tretman 
nego stalno zaposleni radnici_e kojima se 
tek od izmjena pravnilnika o porezu na do-
hodak 2019. godine također mogu neopore-
zivo isplatiti naknade za prehranu i smještaj 
(Narodne novine, 10/17, 128/17, 106/18, 
1/19 i 80/2019). 
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4.2.2. Zaštita zdravlja

Zaštita zdravlja u konceptu „Rada po mjeri 
čovjeka” sastoji se od dvije komponente – 
utjecaja posla na fizičko i mentalno zdravlje, 
te radnog okruženja koje nije opterećujuće 
za mentalno zdravlje pojedinog radnika_ce. 
Prva komponenta mjerena je tvrdnjom „Po-
sao koji radim ne ugrožava moje mentalno 
ni fizičko zdravlje.”, a druga s tri tvrdnje: 
„Radna klima u tvrtki/organizaciji u kojoj 
radim je dobra.”; „Kolege na istoj razini me-
đusobno se odnose s poštovanjem.” i „Na-
dređeni prema radnicima postupaju pra-
vedno i s poštovanjem.”.

U Tablici 4.7 vidimo da se zaposleni na odre-
đeno i neodređeno ne razlikuju značajno u 
slaganju ni sa jednom od navedenih tvrdnji, 
odnosno vrsta ugovora o radu ni u zasebno-
me modelu, niti uz kontrolu ostalih značajki 
(Prilog 4.4), nije statistički značajan pre-
diktor. Zaposleni na određeno i neodređe-
no rade podjednako dobre ili loše poslove iz 
perspektive percepcije utjecaja posla i radne 
okoline na zdravlje. 

Uz zaštitu zdravlja na radu, kao preventiv-
ni mehanizam očuvanja zdravlja, vežemo i 
sistematske preglede. Na Slici 4.3. vidimo 
da je polovica sudionika_ca zaposlenih na 
neodređeno imala osiguran sistematski pre-
gled u sklopu radnoga mjesta, dok je to isto 
iskazalo tek malo više od petine sudionika_
ca zaposlenih na određeno vrijeme. Ova ra-
zlika potvrđena je u prvome regresijskome 
modelu (Prilog 4.3), dok uz kontrolu dru-
gih značajki ne dolazi do razine statističke 
značajnosti. Slično kao i u slučaju dodataka 
na plaću, sistematski pregledi su uglavnom, 
kao pravo, ugovoreni kolektivnim ugovori-
ma, te se prisutnost sindikata i kolektivnih 
ugovora ponovno pojavljuje kao presudna u 
šansama za ostvarivanje tih prava.  

4.2.3. Učenje i napredovanje

Zaposleni na određeno vrijeme, zbog svoje 
privremene prisutnosti u nekom radnom 
okruženju, mogu imati ograničen pristup 
učenju i napredovanju na radnome mjestu. 
Iz perspektive poslodavca ulaganje u usavr-
šavanje privremenog radnika ili radnice nije 
isplativo ako ugovor toga radnika ili rad-
nice neće biti produžen, što je potvrđeno u 
većem broju istraživanja (Davis-Blakeand 
Uzzi, 1993; Booth i sur., 2002 u Aleksynska, 
2018). Takav odnos prema privremeno za-
poslenima može imati kumulativno nega-
tivne učinke, pogotovu ako uzmemo u obzir 
praksu obnavljanja ugovora na određeno ili 
učestalog mijenjanja poslodavca gdje pri-
vremeni radnici i radnice uzastopno nemaju 
pristup učenju i usavršavanju. Nedostatak 
mogućnosti usavršavanja potencijalno ote-
žava tranziciju u stalni radni odnos koja je, 
prema nekim istraživanjima, rjeđa za one 
koji su više puta bili u privremenim radnim 
odnosima (za razliku od prvog zapošljava-
nja na određeno  -  Contini i sur., 1999; Ga-
gliarducci, 2004; OECD, 2002; Russo i sur., 
1997 u Barbieri i Scherer, 2009). Manjak 
usavršavanja na radnome mjestu, u kombi-
naciji s kratkotrajnošću rada na određeno-
me mjestu, može imati negativne posljedi-
ce na mogućnosti napredovanja. Upravo je 
pravo na usavršavanje jedno od rijetkih as-
pekata uvjeta rada koje Zakon o radu u član-
ku 13. (NN 93/14, 127/17, 98/19), sukladno 
Direktivi o radu na određeno (vidi poglavlje 
3) izričito propisuje. U navedenom član-
ku stoji kako poslodavci moraju omogućiti 
usavršavanje i obrazovanje zaposlenima na 
određeno pod istim uvjetima kao i radnici-
ma_ama koji su sklopili ugovor na neodre-
đeno vrijeme.

Kako bismo ispitali postoje li razlike između 
zaposlenih na određeno i neodređeno uspo-
redili smo njihove odgovore na dvije česti-
ce: „Mogu napredovati u hijerarhiji tvrtke/
organizacije u kojoj radim ili na drugi način 
biti nagrađen/a za svoj rad.” i „Zadovoljan_
na sam edukacijom koju dobivam.”. U Ta-
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blici 4.7, kao i regresijskim modelima u Pri-
logu 4.5, vidimo da se odgovori zaposlenih 
na određeno i neodređeno na tim tvrdnjama 
statistički značajno ne razlikuju, odnosno 
obje grupe se slično (ne)slažu s tvrdnjama 
o napredovanju i zadovoljstvu edukacijom. 

No, osim subjektivne procjene zadovoljstva 
dobivenom edukacijom u kojoj se sudioni-
ci_e ne razlikuju s obzirom na vrstu ugovo-
ra, zanima nas postoji li razlika u pristupu 
edukaciji i usavršavanju. Zaposleni na odre-
đeno rjeđe navode da na radnome mjestu 

imaju plaćenu edukaciju ili usavršavanje 
(manje od petine sudionika_ca zaposlenih 
na određeno), ili edukaciju unutar tvrtke 
održanu od strane kolega (manje od četvrti-
ne), (Tablica 4.9). Dok su razlike s obzirom 
na šanse sudjelovanja na edukaciji unutar 
tvrtke u većoj mjeri proizvod drugih kova-
rijata, zaposleni na određeno imaju manje 
šanse da unutar radnoga mjesta imaju pla-
ćenu edukaciju/usavršavanje i u uz kontrolu 
drugih kovarijata. 

Tablica 4.9 Udio sudionika_ca s pristupom edukaciji na radnome mjestu prema ugovoru o radu

Ugovor na neodređeno Ugovor na određeno Pearson’s χ2

Plaćena edukacija / usavršavanje 43,0 % 16,9 % 26,6***

Edukacija unutar tvrtke održana  
od strane kolega 41,2 % 23,8 % 11,7***

Taj rezultat ne ukazuje nužno na nepovolj-
niji položaj zaposlenih na određeno spram 
zaposlenih na neodređeno na istim radnim 
mjestima, odnosno o povredama zakonske 
odredbe o jednakim uvjetima rada bez obzi-
ra na vrstu ugovora o radu, ali govori da su 
zaposleni na određeno grupirani na radnim 
mjestima gdje je pristup usavršavanju rjeđi. 
Dakle, zaposleni na određeno rjeđe rade kod 
poslodavaca koji nude internu edukaciju od 
strane kolega, a čak i kad rade na mjestima 
gdje postoji plaćena edukacija, oni_e ju rje-
đe imaju priliku pohađati. 

4.2.3.1. Obrazovna i kvalifikacijska (ne)
usklađenost

Osim što rjeđe imaju pristup usavršavanju 
na radnome mjestu, sudionici_e zaposleni 
na određeno su se također rjeđe slagali s 
tvrdnjom: „U poslu koji obavljam mogu ko-
ristiti svoja znanja i vještine.”. Naime, peti-
na sudionika_ca zaposlenih na određeno ne 

23 U stranoj literaturi, termin za neusklađenost koji se koristi jest mismatch.

slaže se s navedenom tvrdnjom, dok se dese-
tina sudionika_ca zaposlenih na neodređe-
no izrazila na isti način. Razlika se pokazala 
statistički značajnom (Tablica 4.7), ali ne i u 
regresijskome modelu s kontrolnim varija-
blama značajki sudionika_ca i organizacija 
u kojima rade (Prilog 4.5).

Jedan od mogućih razloga zašto zaposleni 
na svom radnome mjestu ne mogu kori-
stiti svoja znanja i vještine jest neusklađe-
nost njihova radnoga mjesta s postignutim 
stupnjem obrazovanja (vertikalna neuskla-
đenost) i strukom, odnosno djelatnošću u 
kojoj rade (horizontalna neusklađenost).23 
Dosadašnja istraživanja daju oprečne nalaze 
o vezi između neusklađenosti (horizontalne 
ili vertikalne) i privremenog rada (ili rada 
na određeno). Rezultati istraživanja Euro-
graduate (European Commission, 2020) 
pokazuju da su diplomirani studenti i stu-
dentice koji su nezaposleni, ili su zaposleni 
na radnim mjestima ispod svoje obrazovne 
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kvalifikacije (vertikalna neusklađenost), ili 
ispod obrazovne kvalifikacije i izvan stru-
ke (dvostruka neusklađenost), suočeni s 
deprecijacijom svojih stručnih vještina, te 
da zarađuju znatno manje od diplomira-
nih studenata i studentica koji su zaposleni 
na radnome mjestu koje odgovara njihovu 
stupnju i polju obrazovanja (struci). U Hr-
vatskoj je malo više od 40 posto diplomira-
nih studenata i studentica u takvoj situaci-
ji (European Commission, 2020). No sam 
izvještaj ne dovodi u vezu vrstu ugovora o 
radu i horizontalnu, odnosno vertikalnu ne-
usklađenost. 

Somers i suradnici_e (2018) u preglednom 
radu izdvajaju dva istraživanja koja govo-
re u prilog tezi kako diplomirani studenti i 
studentice s privremenim ugovorima o radu 
imaju veću vjerojatnost raditi na poslovima 

koji su neusklađeni s njihovim obrazova-
njem, odnosno strukom nego stalno zapo-
sleni (Wolbers, 2003; Boudarbat i Chernoff, 
2012 u Sommers i sur., 2018). S druge stra-
ne, Robert (2014 u Sommers i sur., 2018) i 
Montt (2017) ne pronalaze utjecaj privreme-
nih ugovora na vjerojatnost završavanja na 
takvim vrstama poslova. Slično zaključuje i 
izvještaj Europske komisije (2013). Ipak u 
navedenom izvještaju autori navode razlike 
između skupina zemalja s visokim, srednjim 
i niskim stupnjem neusklađenosti u popula-
ciji zaposlenih. U skupini zemalja s visokim 
stupnjem neusklađenosti vjerojatnost za 
prekvalificiranost na radnome mjestu veća 
je kod zaposlenih na nepuno radno vrijeme 
ili putem privremenih ugovora nego što je 
to slučaj u zemljama sa srednjim ili niskim 
stupnjem neusklađenosti.

Tablica 4.10 Horizontalna i vertikalna neusklađenost s obzirom na vrstu ugovora

Ugovor na neodređeno Ugovor na određeno Pearson’s χ2

Horizontalna neusklađenost

Ne radi u struci 31,3 % 56,2 % 23,1***

Radi u struci ili poslu bliskom struci 68,7 % 43,8 %

Vertikalna neusklađenost

Posao traži nižu razinu obrazovanja 19,4 % 44,6 % 28,6***

Posao traži istu ili višu razinu 
obrazovanja 80,6 % 55,4 %

U Hrvatskoj, prema podacima koje ovdje 
analiziramo, sudionici_e zaposleni na odre-
đeno imaju veće udjele rada na poslovima 
izvan struke (24,9 postotnih bodova razlike) 
i na poslovima s nižom razinom obrazova-
nja (2,2 postotna boda) od stalno zaposle-
nih sudionika_ca (Tablica 4.10). Ta razlika 
potvrđena je i u regresijskome modelu, bez 
kontrolnih varijabli, kao i u modelu gdje je 
kontroliran utjecaj dobi, spola i obrazovanja 
sudionika_ca, te sektora i veličine poduze-
ća u kojem rade, kao i prisutnost sindikata 
(Prilog 4.5). U oba modela, zaposleni na 
određeno imaju manje šanse od zaposlenih 

na neodređeno raditi u struci ili na poslu 
bliskom struci, kao i raditi na poslu koji od-
govara njihovoj razini obrazovanja ili zahti-
jeva višu razinu obrazovanja.

U kontekstu nalaza o rjeđem pristupu edu-
kaciji i usavršavanju na radnome mjestu, 
možemo zaključiti da poslovi na određeno 
vrijeme nisu uvijek oni koji predstavljaju 
tzv. odskočnu dasku i koji omogućavaju ka-
rijerni napredak, već su mnogim osobama 
to jednostavno jedini dostupni poslovi. Ti 
nalazi govore i u prilog tezi da su privreme-
ni poslovi (pa tako i rad na određeno) često 
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zamka, odnosno poslovi koji ne omogućava-
ju tranziciju u trajno zaposlenje nego vode 
u krugove privremene zaposlenosti – neza-
poslenosti – privremene zaposlenosti (Bo-
oth i sur., 2002).24 Iako naši nalazi ne mogu 
potvrditi ili opovrgnuti tu tezu jer nemamo 
podatke o radnim karijerama sudionika_ca, 
veća prisutnost  sudionika_ca zaposlenih 
na određeno na poslovima koji ne omogu-
ćavaju edukaciju i usavršavanje, te ne odgo-
varaju njihovim obrazovnim i strukovnim 
kvalifikacijama, govore u prilog postojanju 
zasebnog segmenta tržišta rada. Drukči-
je rečeno, u segementu učenja i napredo-
vanja, zaposleni na određeno u Hrvatskoj 
imaju slabiji pristup „dobrim poslovima”, 
odnosno češće rade na poslovima koji im ne 
omogućuju napredovanje, na kojima se ne 
mogu usavršavati i koji čak niti ne odgova-
raju razini obrazovanja i području za koje su 
se školovali. 

4.2.4. Sigurnost

Sigurnost radnoga mjesta jedan je od pre-
duvjeta ostvarivanja sigurnosti i u drugim 
poljima života, poput stambene, obiteljske i 
financijske sigurnosti. U drugim konceptua-
lizacijama kvalitete radnoga mjesta (poput, 
primjerice, dimenzija „Izgledi” u Eurofound, 
2017a) vrsta ugovora o radu često je važan 
indikator sigurnosti zaposlenja. Privremeno 
zaposleni imaju niže rezultate na dimenziji 
„Izgledi“ (Aleksynska, 2018) i češće brinu 
oko gubitka posla u usporedbi sa stalno za-
poslenima (Green i sur., 2000; Clark i Po-
stel-Vinay, 2009 u Aleksynska, 2018). Ovdje 
je sigurnost mjerena procjenom mogućnosti 
planiranja budućnosti i izvjesnosti prihoda, 
odnosno slaganjem s tvrdnjom „Posao koji 
radim omogućuje mi planiranje budućnosti 
i izvjesnost prihoda.”. U skladu s očekivanji-
ma, sudionicima_ama zaposlenima na neo-
dređeno posao koji rade u većoj mjeri omo-
gućuje planiranje budućnosti i izvjesnost 
prihoda – više od polovice (53,1 posto) od-

24 Na engleskom jeziku se za te različite scenarije, odnosne posljedice privremenih ugovora koriste termini stepping stone (odskočna 
daska) i trap (zamka).

govorilo je potvrdno na ovu česticu u odno-
su na 28,4 posto sudionika_ca zaposlenih 
na određeno. Razlika u odgovorima na ovu 
tvrdnju statistički je značajna (Tablica 4.7), 
te je potvrđena i u regresijskome modelu uz 
kontrolu drugih kovarijata (Prilog 4.6). 

4.2.5. Glas na radnome mjestu

Glas na radnome mjestu predstavlja mo-
gućnost da radnici_e kolektivno (putem 
sindikata), ili individualno mogu utjecati 
na vlastite uvjete rada. U potpoglavlju 4.1.3 
(„Sindikati i rad na određeno“) vidjeli smo 
da su zaposleni na određeno rjeđe članovi i 
članice sindikata, ali i da rjeđe rade na rad-
nim mjestima gdje su sindikati i/ili kolek-
tivni ugovori uopće prisutni. Stoga je pret-
postavka da vrsta ugovora o radu utječe na 
ovu dimenziju mjerena kroz slaganje s tvrd-
njom: „Mogu utjecati na svoje uvjete rada 
sam_a, putem svojih predstavnika ili sindi-
kata.” I „U slučaju povrede mojih radničkih 
prava mogao_la bih potražiti i dobiti pomoć 
od sindikata.”. Razina slaganja s obje tvrd-
nje kod zaposlenih na određeno je statistički 
značajno niža, što ukazuje na to da su zapo-
sleni na određeno slabije zaštićeni, odnosno 
imaju slabiji glas na radnome mjestu: i po 
pitanju utjecaja na svoje uvjete rada, kao i 
zaštite svojih radničkih prava putem sindi-
kata (Tablica 4.7). Iako je vrsta ugovora za 
sebe statistički značajna odrednica rezulta-
ta na skali na ovim tvrdnjama, uz kontrolu 
drugih osobnih i organizacijskih značajki 
varijabli ona to prestaje biti. Čini se kako je 
prisutnost sindikata i kolektivnog ugovora, 
te u manjoj mjeri samo sindikata, na rad-
nome mjestu presudna: zaposleni koji rade 
na radnim mjestima gdje postoje sindikati i 
kolektivni ugovori, bez obzira na vrstu ugo-
vora, više se slažu s time da mogu utjecati 
na vlastite uvjete rada i, što je logično, u slu-
čaju povrede svojih radničkih prava, dobiti 
pomoć od sindikata.



63

Raditi na određeno Raširenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na određeno vrijeme u Hrvatskoj

4.2.6. Radno vrijeme

Radno vrijeme, odnosno organizacija rad-
noga vremena, prekovremeni rad i ravno-
teža radnoga i privatnoga života, važne su 
odrednice kvalitete zaposlenja, ali i kva-
litete života. Kao što je ranije navedeno, u 
Europskom istraživanju kvalitete života 
(Eurofound, 2017b) upravo je kod zaposle-
nih na određeno vrijeme izraženija nerav-
noteža poslovnog i privatnog života. No, u 
ovom istraživanju takve razlike nisu pro-
nađene. Sudionici_e zaposleni na određe-
no i neodređeno slično procjenjuju utjecaj 
radnoga vremena na kvalitetu privatnoga 
života (mjereno tvrdnjom „Duljina, raspo-
red i predvidivost mog radnoga vremena ne 
ometaju kvalitetu mog privatnoga života.“). 
Izostanak razlike potvrđen je i t-testom (Ta-
blica 4.7), kao i u regresijskim modelima 
(Prilog 4.6).

Kako bismo detaljnije istražili razlike u 
radnom vremenu zaposlenih na određeno 
i neodređeno, osim slaganja s navedenom 
tvrdnjom, napravili smo i zasebnu analizu 
na drugom skupu podataka iz istraživanja 
“Radno vrijeme po mjeri čovjeka” iz 2019. 
godine, koje je u fokusu imalo upravo ovu 
dimenziju kvalitete zaposlenja25. Indikato-
ri su bili duljina radnoga tjedna, vremena, 
rad nedjeljom, blagdanom ili neradnim da-
nom, smjenski rad, učestali prekovremeni 
rad, te rad izvan radnoga vremena (e-ma-
ilovi i telefonski pozivi), a izabrani su po 
uzoru na indikatore dimenzije kvalitete 
radnoga vremena u Eurofoundovom izvje-
štaju26, iako samo parcijalno, s obzirom na 
to da se upitnici razlikuju. 

25 Radi se o podacima istraživanja SSSH o radnome vremenu provedenog u rujnu 2019. godine na 1.004 ispitanika_ca. 
Istraživanje je za Savez samostalnih sindikata Hrvatske provela agencija Hendal uz potporu Zaklade Friedricha Eberta.  
Podaci su analizirani na jednak način, te su kontrolne varijable u regresijskim analizama konstruirane na podjednak način. Razlika 
je u kontrolnoj varijabli koja se odnosi na sindikaliziranost radnoga mjesta (koja ne uključuje prisutnost kolektivnih ugovora), te 
sezonski radnici_e nisu izdvojeni kao zasebna kontrolna skupina.  

26 Vidi Eurofound (2017a); Jaklin i Lucić (2020: 28−29). 

U Tablici 11 vidimo da se sudionici_e za-
posleni na neodređeno, za razliku od svih 
dosadašnjih dimenzija, prema nekim in-
dikatorima nalaze u nepovoljnijoj poziciji 
od zaposlenih na određeno. I uz kontrolu 
ostalih kovarijata, zaposleni na određe-
no imaju manje šanse da su radili više od 
50 sati tjedno i više od 10 sati dnevno na 
svom trenutnom radnome mjestu (Prilog 
4.7). Ipak, s obzirom na to da pitanje nije 
bilo vremenski ograničeno, zaposleni na 
neodređeno, koji često dulje rade na tre-
nutnom radnome mjestu, jednostavno su 
imali više prilike doživjeti taj prekovreme-
ni rad od zaposlenih na određeno. S druge 
strane, zaposleni na određeno imaju veće 
šanse raditi nedjeljom, blagdanom ili ne-
radnim danom, bez obzira na ostale značaj-
ke tih radnika_ca i organizacija u kojima 
rade. Smjenski rad, iako značajno veći kod 
zaposlenih na određeno, prilikom uvršta-
vanja u model s kontrolnim varijablama 
ispada neznačajan, odnosno u većoj mjeri 
određen drugim značajkama, a ne nužno 
vrstom ugovora.25 26 
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Tablica 4.11 Neki aspekti radnoga vremena s obzirom na vrstu ugovora o radu

Ugovor na neodređeno Ugovor na određeno

Dugi radni tjedan (više od 50 sati) 50,6 % 37,7 %

Dugi radni dan (više od 10 sati) 59,1 % 40,8 %

Rad nedjeljom, blagdanom ili neradnim danom 28,5 % 39,9 %

Smjenski rad 11,4 % 16,6 %

E-mailovi i telefonski pozivi izvan radnog vremena 68,4 % 63,6 %

Učestali prekovremeni rad (jednom ili više puta tjedno) 24,4 % 26,0 %

Izvor: Istraživanje SSSH o radnom vremenu (2019)

Značajne razlike nisu pronađene u radu u 
slobodno vrijeme i učestalom prekovreme-
nome radu: više od 60 posto zaposlenih na 
određeno i neodređeno odgovora na e-mai-
love i telefonske pozive izvan svog radnoga 
vremena, a otprilike četvrtina ispitanika_ca 
iz obje skupine radnika_ca radi prekovre-
meno barem jedanput tjedno ili češće.  

4.3. Zaključak
Kao i u međunarodnoj literaturi, i u ovoj 
analizi utvrđene su značajne razlike u kva-
liteti zaposlenja između zaposlenih na odre-
đeno i neodređeno vrijeme. Temeljem česti-
ca koje mjere subjektivnu procjenu uvjeta 
rada, zaposleni na određeno i neodređeno 
različito procjenjuju mogućnost korištenja 
vlastitih znanja i vještina na radnome mje-
stu (dimenzija „Učenje i napredovanje“), te 
mogućnost utjecaja na vlastite uvjete rada 
(dimenzija „Glas na radnome mjestu“). 
Snažna razlika, očekivano, prisutna je u di-
menziji „Sigurnost“, gdje su zaposleni na 
određeno iskazali slabiju mogućnost plani-
ranja budućnosti i izvjesnost prihoda. 

Uzimajući u obzir i druge, objektivne po-
kazatelje u pojedinim dimenzijama, razlike 
su još izraženije, posebice u dimenzijama 

„Dobra plaća“ i „Učenje i napredovanje“. 
Zaposleni na određeno imaju manje šanse 
nalaziti se u višim kategorijama primanja i 
manje šanse ostvarivati pravo na različite 
dodatke na plaću. Iako podjednako procje-
njuju zadovoljstvo dobivenom edukacijom, 
zaposleni na određeno rjeđe imaju pristup 
plaćenoj edukaciji, kao i internoj eduka-
ciji na radnome mjestu. Osim toga, imaju 
veću vjerojatnost raditi izvan struke i da 
su prekvalificirani za posao koji rade. Ta-
kođer, iako se u subjektivnim procjenama 
na dimenzijama „Radno vrijeme“ i „Zaštita 
zdravlja“ ne razlikuju od stalno zaposlenih, 
zaposleni na određeno rjeđe imaju pristup 
sistematskim pregledima i češće rade nedje-
ljom, neradnim danima ili blagdanima, te u 
smjenama. 

Ipak, važno je razjasniti da su pojedine opa-
žene razlike rezultat kompozicijskog efekta, 
odnosno nepovoljnijih socio-demografskih 
značajki zaposlenih na određeno ili pak 
značajki organizacija u kojima rade. To je 
slučaj kod određenih indikatora dimenzije 
„Dobra plaća“ (ostvarivanje  naknade za pri-
jevoz i regresa), zaštita zdravlja (ostvariva-
nje prava na sistematske preglede) na obje 
tvrdnje u dimenziji „Glas na radnome mje-
stu“, smjenskoga rada („Radno vrijeme“), 
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te mogućnosti korištenja znanja i vještina 
na radnome mjestu i sudjelovanja u inter-
noj edukaciji na poslu („Usavršavanje i na-
predovanje“). No bez obzira je li ugovor na 
određeno izravna odrednica niže kvalitete 
zaposlenja, ili je proizvod osobnih ili značaj-
ki organizacija u kojima takve osobe rade, 
nalazi istraživanja neumoljivo ukazuju da se 
zaposleni na određeno u Hrvatskoj nalaze u 
nepovoljnijoj situaciji na tržištu rada nego 
stalno zaposleni, posebice po pitanju plaće, 
sigurnosti zaposlenja, te mogućnosti usavr-
šavanja i napredovanja. 

Ipak, određena ograničenja ovoga istraživa-
nja onemogućuju dalekosežnije zaključke. 
Istraživanje je neravnomjerno operacionali-
ziralo pojedine dimenzije, te su posljedično 
analize pojedinih dimenzija znatno iscrpni-
je (primjerice, dobra plaća i usavršavanje i 
napredovanje) od drugih. Posebno je bila 
zakinuta dimenzija zaštite zdravlja koja se 
većinom sastojala od samoprocjena, dok 
bi veći broj mjerljivih aspekata (pogotovu 
objektivnih pokazatelja) omogućio detaljni-
ju analizu razlika na toj dimenziji. Također, 
u upitniku nedostaje informacija o radnim 
karijerama sudionika_ca koja bi također 
mogla razjasniti pojedine razlike, ponajprije 
radi li se o sudionicima_ama s prvim ugo-
vorom na određeno ili onima s duljom rad-
nom karijerom u privremenim i povreme-
nim oblicima rada. Iako se nejednaki uvjeti 
rada zaposlenih na određeno i neodređeno, 
suprotno zakonskoj odredbi, naziru iz nala-
za ovoga istraživanja (posebice kod razlika 
koje opstaju uz kontrolu drugih varijabli), 
buduća istraživanja trebala bi eksplicitnije 
usmjeriti prema propitkivanju razlika izme-
đu zaposlenih na određeno i neodređeno na 
istim radnim mjestima.

Bez obzira na navedena ograničenja, ova 
analiza pridonosi razumijevanju uvjeta 
rada i kvalitete zaposlenja osoba koje rade 
na određeno u Hrvatskoj. Ako uzmemo sve 
nalaze u obzir, čak i kad zaposleni na odre-
đeno ne smatraju da je njihova situacija 
značajno lošija, češće se nalaze na „lošijim” 

radnim mjestima nego zaposleni na neodre-
đeno. Nastavno na nalaze Matković (2013) 
i Tomić (2020), koji su okarakterizirali tr-
žište rada u Hrvatskoj kao „fleksibilnost na 
periferiji” (odnosno zaposlene na određeno 
kao mlade, slabije obrazovane i niskokvali-
ficirane radnike i radnice), ovo istraživanje 
ukazuje kako su poslovi na kojima rade u 
većoj mjeri nesindikalizirani, niže plaćeni i 
s nižim stupnjem beneficija, onemogućava-
jući edukaciju i usavršavanje, a zaposleni na 
određeno imaju veće šanse raditi na radnim 
mjestima ispod svoje razine obrazovanja ili 
izvan struke. Time se upotpunjuje negativ-
na slika rada na određeno u Hrvatskoj, što 
je posebice zabrinjavajuće ako uzmemo u 
obzir da se Hrvatska nalazi pri vrhu zema-
lja Europske unije po zastupljenosti rada na 
određeno.
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Prilog 4.1 Prikaz uzorka po temeljenim kategorijama analize (N)

Zaposleni na neodređeno Zaposleni na određeno Ostali oblici zapošljavanja

Spol 

Muškarci 152 59 37

Žene 132 71 49

Dob 

do 30 godina 32 48 59

30 do 50 godina 165 58 19

50 godina i više 87 24 8

Obrazovanje

Završena srednja škola ili niže 156 83 43

Završena viša škola ili fakultet 128 47 42

Sektor/veličina 

Javni sektor 111 35 20

Neprofitni sektor i drugo 13 12 8

Privatni sektor do 10 zaposlenih 42 27 20

Privatni sektor 11-50 36 23 14

Privatni sektor 51-250 37 16 8

Privatni sektor Više od 250 45 17 16

Prisutnost sindikata i KU 

Nema sindikata ni KU 112 78 61

Postoji i sindikat i KU 124 21 8

Samo sindikat 23 15 13

Samo KU 25 16 4

UKUPNO 284 130 86
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Prilog 4.2 Odrednice rada na određeno u privatnom sektoru –rezultati logističke regresije

Omjer šansi CI95

Spol (ref. muškarci)

Žene 1,13 0,65 1,97

Dob (ref. do 30 godina)

30 do 50 godina 0,41* 0,21 0,83

50 godina i više 0,41* 0,18 0,93

Obrazovanje (ref. završena srednja škola ili niže)

Završena viša škola ili fakultet 0,82 0,46 1,48

Veličina poduzeća (ref. do 10 zaposlenih)

Privatni sektor 11-50 1,16 0,56 2,45

Privatni sektor 51-250 0,87 0,38 1,97

Privatni sektor Više od 250 0,92 0,40 2,14

Prisutnost sindikata i KU (ref. nema sindikata ni KU)

Postoji i sindikat i KU 0,37 0,14 1,01

Samo sindikat 0,74 0,27 2,04

Samo KU 1,23 0,52 2,91

N 243

R2 0,05

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Bilješka: prilikom interpretacija omjera šansi iznos manji od 1 označava negativan omjer šansi u odnosu 
na referentnu kategoriju, dok iznosi iznad 1 pozitivan omjer šansi. 
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Prilog 4.3 Regresijske analize indikatora dimenzije „Dobra plaća“ s obzirom na vrstu ugovora, 
karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade
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M
od

el
 1

Vrsta ugovora  
(ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno -0,23 0,28*** 0,87 1,50 0,42*** 0,20*** 0,37*** 0,31***

R2 0,01 0,04 0,00 0,01 0,03 0,1 0,03 0,05

M
od

el
 2

Vrsta ugovora   
(ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno -0,23 0,30*** 0,96 1,50 0,68 0,32*** 0,51* 0,63

Spol  
(ref. muškarci)

Žene 0,04 0,29*** 0,81 0,76 0,67 0,82 0,70 0,81

Dob  
(ref. do 30 godina)

30 do 50 godina 0,01 1,24 0,91 0,41* 1,07 0,73 0,74 2,01*

50 godina i više 0,08 1,39 0,79 0,92 1,16 0,41* 0,69 1,82

Obrazovanje  
(ref. završena srednja škola ili niže)

Završena viša škola ili fakultet 0,26* 4,52*** 0,85 0,94 1,11 0,99 0,73 1,40

Sektor/veličina (ref. javni sektor)

Neprofitni sektor i drugo -0,05 0,80 1,24 0,75 1,26 2,18 2,64 0,41

Privatni sektor do 10 zaposlenih 0,16 0,29*** 1,29 0,89 0,52 1,10 2,60* 0,40*

Privatni sektor 11-50 -0,26 0,57 2,02 1,05 1,29 0,70 3,48** 0,42*

Privatni sektor 51-250 -0,34 0,48* 2,36* 2,17 1,32 1,42 4,24*** 0,29**

Privatni sektor Više od 250 -0,08 1,02 2,09* 2,65** 2,17 1,10 3,48*** 0,60

Prisutnost sindikata i KU  
(ref. nema sindikata ni KU)

Postoji i sindikat i KU 0,08 1,25 3,20*** 2,83** 3,00** 14,62*** 6,60*** 6,98***

Samo sindikat 0,21 0,56 1,44 1,15 1,50 1,72 2,60* 1,65

Samo KU 0,38 1,08 0,74 1,43 3,16* 2,49* 1,11 1,84

Sezonski rad (ref. ne)

Da 0,16 1,73 1,97 3,13* 0,38* 0,11** 0,44 0,38

Regresijski model OLS Ologit logit logit logit logit logit logit

N 414 387 414 414 414 414 414 414

R2 0,05 0,15 0,05 0,09 0,13 0,27 0,13 0,27

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001 
Bilješka: u linearnim regresijama (OLS) prikazani su regresijski koeficijenti, a u ordinalnoj (Ologit) i 
binominalnim (logit) logističkim regresijama prikazani su omjeri šansa.
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Prilog 4.4 Regresijske analize indikatora dimenzije „Zaštita zdravlja“ s obzirom na vrstu ugovora, 
karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade
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M
od

el
 1

Vrsta ugovora (ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno -0,07 0,37*** -0,04 -0,05 -0,10

R2       0,00 0,04 0,00 0,00 0,00

M
od

el
 2

Vrsta ugovora (ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno 0,03 0,60 0,06 0,05 -0,07

Spol (ref. muškarci)

Žene 0,18 0,62* 0,20 0,15 0,16

Dob (ref. do 30 godina)

30 do 50 godina 0,02 1,48 0,15 0,12 0,03

50 godina i više 0,31 1,54 0,23 0,30 0,28

Obrazovanje  
(ref. završena srednja škola ili niže)

Završena viša škola ili fakultet 0,12 0,98 -0,03 0,17 0,33*

Sektor/veličina (ref. javni sektor)

Neprofitni sektor i drugo -0,13 0,73 0,01 -0,11 0,27

Privatni sektor do 10 zaposlenih 0,27 0,19*** 0,54* 0,33 0,42

Privatni sektor 11-50 0,06 0,50 -0,31 0,10 -0,22

Privatni sektor 51-250 -0,02 0,55 -0,19 -0,001 -0,21

Privatni sektor Više od 250 -0,30 1,51 -0,05 0,12 -0,22

Prisutnost sindikata i KU  
(ref. nema sindikata ni KU)

Postoji i sindikat i KU 0,17 2,43** -0,05 0,17 -0,10

Samo sindikat -0,09 0,75 -0,12 0,12 0,15

Samo KU -0,12 1,40 0,10 0,09 0,14

Sezonski rad (ref. ne)

Da -0,15 0,79 -0,46 -0,09 -0,23

Regresijski model OLS logit OLS OLS OLS

N 414 414 414 414 414

R2 0,04 0,16 0,07 0,03 0,06

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Bilješka: u linearnim regresijama (OLS) prikazani su regresijski koeficijenti, a u binominalnim (logit) 
logističkim regresijama omjeri šansa.
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Prilog 4.5 Regresijske analize indikatora dimenzije „Učenje i napredovanje“ s obzirom na vrstu ugovora, 
karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade
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M
od

el
 1

Vrsta ugovora  
(ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno -0,48*** -0,23 -0,22 0,27*** 0,45*** 0,30*** 0,36***

R2 0,04 0,01 0,01 0,05 0,02 0,06 0,04

M
od

el
 2

Vrsta ugovora  
(ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno -0,35 -0,30 -0,12 0,34*** 0,62 0,39*** 0,43**

Spol (ref. muškarci)

Žene 0,13 0,01 0,19 1,03 0,93 0,57* 1,03

Dob (ref. do 30 godina)

30 do 50 godina 0,09 -0,41* 0,16 1,02 1,08 1,35 0,48

50 godina i više 0,41* -0,56** 0,18 0,99 1,01 1,25 0,53

Obrazovanje  
(ref. završena srednja škola ili niže)

Završena viša škola ili fakultet 0,31** 0,40** 0,25 1,86** 1,27 0,77 2,82***

Sektor/veličina (ref. javni sektor)

Neprofitni sektor i drugo -0,60* 0,44 -0,01 0,70 0,28* 1,27 0,44

Privatni sektor do 10 zaposlenih -0,25 0,45 0,03 0,41* 0,41* 0,74 0,41*

Privatni sektor 11-50 -0,76*** 0,01 -0,61** 0,39* 0,51 0,54 0,52

Privatni sektor 51-250 -0,33 0,18 -0,49* 0,89 0,76 0,71 0,45*

Privatni sektor Više od 250 -0,47** 0,21 -0,17 1,28 0,94 0,53 0,36**

Prisutnost sindikata i KU  
(ref. nema sindikata ni KU)

Postoji i sindikat i KU 0,01 0,37 0,22 1,47 1,90* 2,83*** 2,17*

Samo sindikat -0,06 0,28 0,02 0,39 1,03 1,85 0,96

Samo KU -0,11 0,43 0,27 1,23 0,93 1,66 1,07

Sezonski rad (ref. ne)

Da 0,13 0,05 0,13 0,91 0,92 0,82 0,48

Regresijski model OLS OLS OLS logit logit logit logit

N 414 414 414 414 414 414 414

R2 0,14 0,07 0,07 0,13 0,09 0,12 0,17

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Bilješka: u linearnim regresijama (OLS) prikazani su regresijski koeficijenti, a u binominalnim (logit) 
logističkim regresijama omjeri šansa.
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Prilog 4.6 Regresijske analize indikatora dimenzije „Sigurnost“, „Glas na radnom mjestu“ i „Radno 
vrijeme“ s obzirom na vrstu ugovora, karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade  

Sigurnost Glas na radnom mjestu Radno vrijeme
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M
od

el
 1

Vrsta ugovora  
(ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno -0,80*** -0,28* -0,44** -0,18

R2 0,08 0,01 0,02 0,00

M
od

el
 2

Vrsta ugovora  
(ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno -0,72*** -0,18 -0,17 0,07

Spol (ref. muškarci)

Žene -0,10 -0,02 0,04 0,04

Dob (ref. do 30 godina)

30 do 50 godina -0,19 -0,22 -0,33 0,23

50 godina i više 0,03 0,18 -0,19 0,38

Obrazovanje  
(ref. završena srednja škola ili niže)

Završena viša škola ili fakultet 0,47*** 0,26 0,23 -0,06

Sektor/veličina  
(ref. javni sektor)

Neprofitni sektor i drugo -0,23 0,17 0,06 -0,63*

Privatni sektor do 10 zaposlenih -0,29 0,56* 0,24 -0,39

Privatni sektor 11-50 -0,46* 0,12 0,22 -0,33

Privatni sektor 51-250 -0,37 0,23 0,21 -0,63**

Privatni sektor Više od 250 -0,25 -0,14 -0,01 -0,59**

Prisutnost sindikata i KU  
(ref. nema sindikata ni KU)

Postoji i sindikat i KU 0,25 0,69*** 1,45*** 0,20

Samo sindikat 0,06 0,40 0,84** 0,01

Samo KU -0,08 0,20 0,34 0,18

Sezonski rad (ref. ne)

Da 0,27 0,17 0,06 -0,36

Regresijski model OLS OLS OLS OLS

N 414 414 414 414

R2 0,17 0,09 0,20 0,07

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Bilješka: u tablici su prikazani regresijski koeficijenti
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Prilog 4.7 Regresijske analize indikatora dimenzije „Radno vrijeme“ s obzirom na vrstu ugovora, 
karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade – istraživanje „Radno vrijeme po mjeri  
čovjeka“ (2019)
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M
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Vrsta ugovora 
(ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno 0,59*** 0,48*** 1,67** 1,55** 0,81 1,09

R2 0,01 0,02 0,01 0,01 0,00 1,98e-4

M
od

el
 2

Vrsta ugovora  
(ref. ugovor na neodređeno)

Ugovor na određeno 0,56*** 0,51*** 1,60** 1,44 0,84 1,02

Spol (ref. muškarci)

Žene 0,46*** 0,41*** 0,67** 1,02 0,67** 0,65**

Dob (ref. do 30 godina)

30 do 50 godina 0,86 1,27 0,73 0,92 0,82 0,84

50 godina i više 0,50** 0,97 0,57* 0,47* 0,72 1,31

Obrazovanje  
(ref. završena srednja škola ili niže)

Završena viša škola ili fakultet 0,83 1,22 0,36*** 0,68 1,92*** 0,85

Sektor/veličina (ref. javni sektor)

Neprofitni sektor i drugo 2,06 1,36 0,69 1,43e-7 8,39** 1,40

Privatni sektor do 10 zaposlenih 1,04 0,79 0,48* 0,39 1,56 1,68

Privatni sektor 11-50 1,81* 1,37 0,73 1,19* 1,28 2,72***

Privatni sektor 51-250 2,45*** 1,57 0,84 0,69 0,70 1,99**

Privatni sektor Više od 250 1,60* 1,20 1,84* 1,05 0,76 2,58***

Prisutnost sindikata  
(ref. nema sindikata)

Postoji sindikat 1,56** 1,17 1,13 1,21 1,27 0,98

Regresijski model logit logit logit logit logit logit

N 1004 1004 1004 1004 868 1004

R2 0,07 0,06 0,08 0,05 0,05 0,05

p<0,1;*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Bilješka: U tablici su prikazani omjeri šansa. 
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5. ISTRAŽIVANJE ISKUSTVA RADA 
NA ODREĐENO U HRVATSKOJ: 
(NE)JEDNAKOSTI POSTUPANJA I 
PERSPEKTIVE RADNIKA_CA 
Katarina Jaklin i Teo Matković

5.1. Uvod
Postojeća istraživanja u Hrvatskoj ostavila 
su više nepoznanica o strukturi, iskustvu i 
položaju zaposlenih na određeno vrijeme. 
Stoga smo u sklopu projekta „Rad po mjeri 
čovjeka“ proveli i izvorno istraživanje kojim 
bismo upotpunili postojeće spoznaje.

 > Prvo, zanimalo nas je utvrditi 
pojavnost rada na određeno u 
kontekstu karijere i razlike među 
generacijama u ovome iskustvu. 

 > Drugo, htjeli smo istražiti pojavnosti 
različitih oblika rada na određeno 
s obzirom na razloge njihova 
ugovaranja, odnosno koliko su 
učestali, te razlikuju li se u svojim 
perspektivama i ishodima. Ovdje smo 
ujedno željeli istražiti i pojavnost 
navođenja razloga i produžavanja 
ugovora u praksi, s obzirom na to 
da je oboje obuhvaćeno zakonskim 
odredbama. Pri tome smo pokušali 
procijeniti jesu li se prakse razlikovale 
kroz vrijeme s obzirom na važeću 
zakonsku regulaciju rada na 
određeno. 

 > Treće, željeli smo istražiti 
iskustvo nejednakog postupanja i 
diskriminacije prema zaposlenima 
na određeno, koje smo dotaknuli 
u prethodnom poglavlju, ali ovom 

smo prigodom eksplicitno tražili 
komparativnu procjenu od strane 
samih radnika_ca, usporedno s 
drugim radnicima_ama koji obavljaju 
slične ili iste poslove u organizaciji. 
Ovdje smo usporedili i pojavnost 
iskustva (samo)izrabljujućih radnih 
praksi i psihosocijalne marginalizacije 
zaposlenih na određeno i neodređeno, 
kao i njihovu trajnost kod osoba 
koje su rad kod poslodavca počele 
ugovorom na određeno. 

 > Četvrto, htjeli smo utvrditi je li 
pojavnost, širina ili dubina negativnog 
učinka rada na važne aspekte 
privatnog života izraženija kod 
zaposlenih na određeno nego kod 
zaposlenih na neodređeno, te jesu li 
te razlike postojane i kad se u obzir 
uzme demografski profil radnika_ca i 
radnoga mjesta na kojemu rade.

 > Konačno, pragmatično smo 
propitali sudionike_ce istraživanja 
o mogućim intervencijama u radno 
zakonodavstvo i politike tržišta rada 
kojima bi se mogao poboljšati položaj 
zaposlenih na određeno, a na tragu 
sindikalnih razmatranja izloženih u 
poglavlju 3.

U tu je svrhu Institut za društvena istraži-
vanja u Zagrebu (IDIZ) dizajnirao, te uz 
angažman agencije Valicon proveo istraži-
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vanje o iskustvu rada na određeno vrijeme, 
koje je obuhvatilo upravo ove teme. Anke-
ta je implementirana kao dodatak Progra-
ma međunarodnog društvenog istraživanja 
(ISSP). Istraživanje je provedeno metodom 
CAPI (Computer-Assisted Personal Inter-
viewing), u modalitetu osobnog intervjua na 
kućnoj adresi, tijekom lipnja i srpnja 2021. 
godine na nacionalno reprezentativnom 
uzorku od 1.000 sudionika_ca27. U segmen-
tu istraživanja koji je tematizirao rad na 
određeno vrijeme (osobe s iskustvom rada 
starije od 18 godina i mlađe od 65 godina) 
sudjelovala su ukupno 764 sudionika_ca. U 
tom je skupu 368 (48 posto) sudionika_ca 
imalo iskustvo rada na određeno, od čega 
je 88 (12 posto) radilo na određeno u vrije-
me istraživanja. U nastavku ćemo prikazati 
njihova iskustva vezana uz ranije istaknute 
teme.

5.2. Iskustvo rada na određeno 
kao generacijsko iskustvo
Kao što je prikazano u drugom poglavlju, 
raširenost rada na određeno u Hrvatskoj 
nije konstantna, već tijekom tranzicije i po-
sttranzicije možemo pratiti razdoblja izra-
ženijeg širenja rada na određeno. To širenje 
kroz protekla desetljeća povezano je sa so-
cio-ekonomskim transformacijama i šoko-
vima koji su se u Hrvatskoj dogodili ili se na 
Hrvatsku odrazili, ali i s izmjenama Zakona 
o radu koje su dosad, u većoj ili manjoj mje-
ri, išle u smjeru fleksibilizacije tržišta rada 
(Matković i Šošić, 2007; Butković i Samar-
džija, 2018; Matković i Ostojić, 2019; To-
mić, 2020). Stoga je i očekivano da osobno 
iskustvo rada na određeno nije u jednakoj 
mjeri prisutno u cjelokupnoj radnoj popula-
ciji, već je ono generacijski obilježeno. U tu 
svrhu sudionici_e istraživanja su grupirani 
u skupine prema razdoblju u kojem su ušli 
na tržište rada (završili školovanje), te su u 
Tablici 5.1 prikazani s obzirom na njihovo 
biografsko (ne)iskustvo rada na određeno. 

Tablica 5.1 Učestalost iskustva rada na određeno u različitim generacijama27

Iskustvo rada na određeno

Trenutno zaposleni 
na određeno

Prethodno iskustvo 
rada na određeno

Bez iskustva rada 
na određeno Ukupno (N)

Ulazak na tržište rada

Prije 1980. 2,2 % 13,0 % 84,8 % 46

1980. − 1989. 3,7 % 33,3 % 63,0 % 108

1990. − 1995. 4,8 % 33,7 % 61,4 % 83

1996. − 2003. 8,3 % 46,7 % 45,0 % 120

2004. − 2008. 9,5 % 49,2 % 41,3 % 63

2009. − 2014. 14,9 % 45,9 % 39,2 % 74

Od 2015. nadalje 35,4 % 41,5 % 23,2 % 82

Ukupno (N) 65 225 286 576

27 Detaljan opis istraživanja, upitnik i izvorni podaci za sekundarnu analizu pohranjeni su i trajno dostupni pri Hrvatskom arhivu 
podataka za društvene znanosti (CROSSDA), (https://www.crossda.hr/).
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Skupine u prikazu određene su s obzirom 
na zakonske i druge promjene u Hrvatskoj 
koje su utjecale na tržište rada. Razdoblje od 
1980-ih godina u Jugoslaviji, pa tako i u Hr-
vatskoj, obilježeno je ekonomskom krizom, 
mjerama štednje, rastom nezaposlenosti 
i sve većim brojem radničkih štrajkova, te 
drukčijim ekonomskim kontekstom nego 
što je to bilo razdoblje prije 1980. godine 
(Woodward, 2005; Cvek i sur., 2019: 41-
46). Razdoblje 1990-ih godina razdijeljeno 
je u dvije epizode. Rane 1990-e karakterizi-
rala su ratna događanja, kao i početne faze 
pretvorbe i privatizacije, a kao razdjelnica 
je odabrana 1996. godina kada je stupio na 
snagu prvi Zakon o radu u Hrvatskoj (NN 
38/1995). Godine 2003. slijedile su izmje-
ne Zakona o radu (NN 114/2003) kojima su 
ublaženi uvjeti za zapošljavanje na određe-
no, odnosno ukinuto je eksplicitno navođe-
nje mogućih razloga zapošljavanja na odre-
đeno. Razdoblje od 2004. do 2008. godine 
obilježili su gospodarski rast i niske stope 
nezaposlenosti, nakon čega je slijedila eko-
nomska kriza, odnosno recesija koja je za-
počela 2008. godine, te je imala snažne im-
plikacije na tržište rada. Sljedeće razdoblje, 
od 2009. do 2014. godine obilježio je porast 
nezaposlenosti kao posljedica ekonomske 
krize te novi Zakon o radu(NN 93/14).

U Tablici 5.1 vidimo gotovo linearno smanji-
vanje udjela radnika_ca koji u svojem dosa-
dašnjem radnom iskustvu nemaju iskustvo 
rada na određeno, odnosno povećanje isku-
stva rada na određeno. U skupini sudioni-
ka_ca koji su na tržište rada ušli prije 1980. 
godine više od 80 posto njih nema iskustvo 
rada na određeno. Skupine koje su na trži-
šte rada ušle između 1980. i 1996. godine 
u otprilike 60 posto slučajeva nisu u svom 
dosadašnjem radnom iskustvu doživjele rad 
na određeno. Prekretnica, sukladno ovakvoj 
periodizaciji, jest razdoblje od 1996. godine 
do danas, u kojemu je više od polovice sudi-
onika_ca koji su tada započeli svoje radne 
karijere imalo iskustvo rada na određeno ili 
trenutno rade na određeno. 

Iskustvo rada na određeno još je snažni-
je izraženo kod sudionika_ca iz generacije 
koja je na tržište rada ušla 2015. godine ili 
kasnije. U tom slučaju, manje od četvrtine 
sudionika_ca nije imalo iskustvo rada na 
određeno, odnosno odmah su se zaposlili na 
neodređeno, dok je trećina njih i u vrijeme 
istraživanja radila na određeno. Slijedom 
takvih podataka možemo zaključiti da je 
progresivna fleksibilizacija radnoga zakono-
davstva pridonijela raširenosti, ali i norma-
lizaciji praksi zapošljavanja na određeno. U 
kontekstu u kojem normativni okvir i dalje 
definira ugovore o radu na određeno vrije-
me kao iznimku, čini se kako je iznimka če-
šće izostanak ugovora na određeno, makar i 
kao početni korak radne karijere. 

5.3. Oblici i ishodi rada na 
određeno
Dostupni podaci o radu na određeno u Hr-
vatskoj govore o tome tko češće radi na 
određeno, u kojim sektorima i kakvim tipo-
vima poduzeća ili organizacija, zbog kojih 
razloga, te koliko je trajanje takvih ugovo-
ra. Ti su podaci, među ostalim, prikazani 
u ranijim poglavljima ovog izvještaja. Me-
đutim, ne postoji uvid u rasprostranjenost 
različitih oblika zaposlenosti na određeno s 
obzirom na razlog zapošljavanja, kao ni ra-
zličitost položaja i perspektiva radnika_ca 
zaposlenih u svakom od njih. Originalni do-
prinos ovog istraživanja su podaci koji govo-
re o drugim značajkama rada na određeno, 
a koji se ne prikupljaju sustavno u drugim 
izvorima. U ovome poglavlju prikazat ćemo 
nalaze koji se odnose na zastupljenost ra-
znih razloga zapošljavanja na određeno. Za 
svaki od njih istražit ćemo učestalost, za-
stupljenost informiranja radnika_ca o ra-
zlozima zapošljavanja, obnavljanje ugovora 
na određeno, te ishode posljednjeg ugovora 
na određeno. Potom ćemo istražiti procije-
njene ishode trenutnog rada na određeno, 
kao i socio-demografske, te institucionalne 
odrednice pozitivnih ishoda zapošljavanja 
na određeno. U svim ovim analizama us-
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poredit ćemo iskustva iz razdoblja koje je 
prethodilo krugovima liberalizacije rada 
na određeno promjenama Zakona o radu iz 
2003. i 2014. godine, te ona koja su se odvi-
jala nakon toga. 

5.3.1. Razlozi zapošljavanja na 
određeno 

Normativna definicija uvjeta koji dopuštaju 
zapošljavanje na određeno mijenjala se ti-
jekom godina. Prvi Zakon o radu (ZOR) iz 
1995. godine (NN 38/1995) navodi moguć-
nost sklapanja ugovora o radu na određeno 
vrijeme ako za to „postoji stvaran i važan ra-
zlog, a osobito kada se radi o: 

 > sezonskom poslu, 

 > zamjeni privremeno nenazočnog 
zaposlenika28, 

 > vremenski i stvarno ograničenoj 
narudžbi ili drugom privremenom 
povećanju opsega poslova, 

 > o privremenim poslovima na 
obavljanje kojih poslodavac ima 
iznimnu potrebu, 

 > ostvarenju određenoga poslovnog 
pothvata ili ukrcaju posade na brod, 

 > drugim slučajevima utvrđenima ovim 
ili drugim zakonom“.

U tom ZOR-u eksplicitno je bilo navedeno 
da se kolektivnim ugovorima može proširi-
ti ili ograničiti mogućnosti sklapanja ugo-
vora na određeno. U zakonskim izmjenama 
iz 2003. godine (NN 114/2003) ukidaju se 
ovako definirani razlozi sklapanja ugovora 
na određeno, te se sklapanje ugovora na 
određeno dopušta „za zasnivanje radnog 
odnosa čiji je prestanak unaprijed utvrđen 

28 Prvi Zakon o radu koristio je termin zaposlenik, ali je izmjenama 2001. godine zamijenjen terminom radnik.
29 Posebno pojačane aktivnosti nadzora inspektora rada definirane su na stranicama Državnog inspektorata (https://dirh.gov.hr/o-

drzavnom-inspektoratu-9/ustrojstvo-77/13-sektor-inspekcije-rada/364 - pristupljeno 01.12.2021.).
30 Izostanak podataka referira se na godišnje izvještaje za 2020. godinu ( https://dirh.gov.hr/UserDocsImages//planovi//

Godi%C5%A1nje%20izvje%C5%A1%C4%87e%20o%20radu%20DIRH%20za%202020.godinu.pdf  -  pristupljeno 28.02.2022) i 
2019. godinu (https://dirh.gov.hr/UserDocsImages//planovi//Godi%C5%A1nje%20izvje%C5%A1%C4%87e%20o%20radu%20
DIRH%20za%202019.%20godinu.pdf  - pristupljeno 28.02.2022). 

objektivnim razlozima koji su opravdani 
rokom, izvršenjem određenog posla ili na-
stupanjem određenog događaja.” Izmjena-
ma ZOR-a iz 2013. godine (NN 73/2013), 
koje su prenesene u novi ZOR iz 2014. 
godine (NN 93/14), uklanja se potreba za 
„objektivnim razlozima“ iz zakonske defi-
nicije, koja se od tada mora u ugovoru ili 
pisanoj potvrdi navesti jedino pri sklapa-
nju uzastopnih ugovora o radu na određe-
no vrijeme (tj. u drugi i svaki idući uzasto-
pni ugovor). 

Iako su se promjenama ZOR-a mijenjale for-
malne definicije uvjeta u kojima se ugovor 
o radu može sklopiti na određeno vrijeme, 
u svim inačicama zakona ugovor o radu na 
određeno vrijeme bio je definiran kao iznim-
ka prilikom sklapanja ugovora o radu, na-
spram standardnog oblika ugovora o radu 
na neodređeno vrijeme. No podaci o rašire-
nosti i učestalosti iskustva rada na određeno, 
te udjelu ugovora na određeno u novom za-
pošljavaju, sugeriraju da u praksi tome nije 
tako. Provjera zakonitosti sklapanja ugovora 
o radu na određeno vrijeme nije jedno od 
područja „posebno pojačane aktivnosti nad-
zora“ inspektorata rada29, a izostanak objav-
ljenih podataka o radu Sektora za nadzor 
radnih odnosa u Godišnjem izvješću o radu 
Državnog inspektorata onemogućuje procje-
nu broja ili učestalosti takvih kontrola30. 

Dok se u Hrvatskoj izmjenama ZOR-a po-
stupno smanjio broj „osigurača” kojima se 
nastoji ograničiti korištenje ugovora o radu 
na određeno vrijeme, u nekim su zemljama 
Europske unije valjani (objektivni) razlozi 
zapošljavanja na određeno (i dalje) norma-
tivno propisani (primjerice u Švedskoj, Slo-
veniji i Portugalu). Budući da u Hrvatskoj 
oni više nisu normativno propisani, izosta-
nak praćenja statistika o razlozima zapošlja-
vanja na određeno ne čudi.  

https://dirh.gov.hr/o-drzavnom-inspektoratu-9/ustrojstvo-77/13-sektor-inspekcije-rada/364
https://dirh.gov.hr/o-drzavnom-inspektoratu-9/ustrojstvo-77/13-sektor-inspekcije-rada/364
https://dirh.gov.hr/UserDocsImages//planovi//Godi%C5%A1nje%20izvje%C5%A1%C4%87e%20o%20radu%20DIRH%20za%202020.godinu.pdf
https://dirh.gov.hr/UserDocsImages//planovi//Godi%C5%A1nje%20izvje%C5%A1%C4%87e%20o%20radu%20DIRH%20za%202020.godinu.pdf
https://dirh.gov.hr/UserDocsImages//planovi//Godi%C5%A1nje%20izvje%C5%A1%C4%87e%20o%20radu%20DIRH%20za%202019.%20godinu.pdf
https://dirh.gov.hr/UserDocsImages//planovi//Godi%C5%A1nje%20izvje%C5%A1%C4%87e%20o%20radu%20DIRH%20za%202019.%20godinu.pdf
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Ipak, razlozi zapošljavanja na određeno važ-
ni su iz najmanje dvije perspektive. Prva se 
odnosi na procjenu mjere u kojoj se ugovo-
ri na određeno zloupotrebljavaju za svrhe 
kojima nisu namijenjeni, odnosno prilikom 
zapošljavanja na poslovima koji nisu privre-
mene prirode. Druga perspektiva proizlazi 
iz literature, odnosno nalaza koji u drugim 
zemljama naglašavaju da vrsta privremenog 
zaposlenja utječe na vjerojatnost različitih 
ishoda (prelazak u nezaposlenost, ponovno 
zapošljavanje putem privremenih ugovora, 
prelazak u stalno zaposlenje) za privreme-
no zaposlene radnike_ce (Hakansson, 2001 
u  Berglund i sur., 2017; Berton i sur., 2011; 
Fuller i Stecy-Hildenbrandt, 2015; Berglund 
i sur., 2017). 

Ovim smo istraživanjem htjeli povećati do-
stupnost podataka o tim pitanjima, te po-
sebno ispitati razloge zbog kojih se zaposle-
ni na određeno vrijeme nalaze u ovakvom 

obliku radnog odnosa, uključujući njihovu 
vlastitu procjenu o tom pitanju, kao i ra-
zloge navedene u njihovim ugovorima (ako 
postoje). Pitanje je postavljeno svim sudio-
nicima_ama s iskustvom rada na određeno, 
a odnosilo se na njihovo posljednje iskustvo 
rada na određeno, bez obzira na trenutni 
status zaposlenosti.  U Tablici 5.2 prikazani 
su ponuđeni razlozi zapošljavanja na odre-
đeno, kao i raširenost pojedinih razloga. 
Sudionicima_ama je omogućen višestruki 
izbor jer smatramo kako navedeni razlozi 
nisu međusobno isključivi. Moguće razloge 
ponuđene u upitniku izlučili smo iz zakon-
skih odredbi, te iskustava sindikata o kori-
štenju ugovora na određeno u praksi. Ipak, 
kao što je vidljivo iz zadnjeg retka Tablice 
5.2, nešto manje od desetine sudionika_ca 
vlastito iskustvo rada na određeno nisu mo-
gli smjestiti unutar ponuđenih sedam razlo-
ga zapošljavanja na određeno.

Tablica 5.2 Učestalost pojedinih razloga zapošljavanja na određeno

Broj Udjel

Na određeno jer je poslodavac htio procijeniti želi li me zaposliti na neodređeno 138 38,0 %

Na određeno jer je poslodavac tada imao više posla nego uobičajeno 
pa je trebao dodatnog radnika_cu 103 28,4 %

Na određeno kao zamjena do povratka osobe na čije radno mjesto sam zaposlena 62 17,1 %

Na određeno kao sezonski_a radnik_ca 54 14,9 %

Na određeno kao pripravnik_ca / stažist_ica 31 8,5 %

Na određeno na projektu koji ima određeno vremensko trajanje 26 7,2 %

Na određeno u agenciji za privremeno zapošljavanje 5 1,4 %

Na određeno − ništa od navedenog 31 8,3 %
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Najveći udio sudionika_ca, njih 38 posto, 
smatra da su zaposleni na određeno vrijeme 
jer je poslodavac htio na ovaj način procije-
niti želi li ih zaposliti na neodređeno. Zani-
mljivo je kako takva praksa, iako je njezin 
konačni cilj radni odnos na neodređeno vri-
jeme, zbog svoje raširenosti značajno pove-
ćava udio zaposlenih na određeno u ukupnoj 
zaposlenosti. Naime, zapošljavanje na odre-
đeno u svrhu svojevrsnog „probnoga rada“ 
nije zakonom predviđena uloga ugovora na 
određeno, budući da je institut probnoga 
rada definiran Zakonom o radu kao dio za-
pošljavanja na neodređeno vrijeme, te stoga 
ovaj nalaz ukazuje na zloupotrebu ugovora 
na određeno. Međutim, budući da je riječ o 
procjeni radnika_ca, ne možemo iz ovoga 
nalaza izravno izvoditi zaključke o namjeri i 
svrhama zapošljavanja na određeno od stra-
ne samih poslodavaca. 

Sljedeći po učestalosti razlog zapošljavanja 
na određeno je povećani obujam posla kod 
poslodavca: nešto više od četvrtine sudio-
nika_ca izabralo je taj razlog. Takav razlog 
u skladu je s odredbama ZOR-a, no kad je 
povećanje opsega posla kontinuirano, te 
zahtijeva stalno zapošljavanje novih radni-
ka_ca ili opetovano obnavljanje ugovora o 
radu, može uključivati zlouporabu rada na 
određeno.31 Slijedi zapošljavanje na određe-
no kao zamjena za privremeno nenazočnog 
radnika_cu (17 posto), u sklopu sezonskog 
zapošljavanja (15 posto), pripravništva ili 
stažiranja (9 posto) i projektnog zapošljava-
nja (7 posto). Navedeni razlozi bliži su za-
konski predviđenim razlozima zapošljavanja 
na određeno, te se većinom smatraju oprav-
danim razlozima zapošljavanja na određeno 
i u drugim zemljama EU. Iako agencije za 
privremeno zapošljavanje s radnicima_ama 
mogu sklopiti ugovor na određeno ili neo-
dređeno vrijeme, uobičajena praksa u Hr-
vatskoj je zapošljavanje putem ugovora na 
određeno. U našem uzorku oni_e čine zane-
mariv dio svih iskustava rada na određeno. 

31  Takav primjer prikazan je u sudskoj presudi u poglavlju 3 (vidi potpoglavlje 3.3.1) ove publikacije.

Međutim, u pitanju je relativno rijedak oblik 
rada koji traži zasebno, ciljano istraživanje.

Budući da poduzorak prikazan u Tablici 
5.2 obuhvaća i sudionike_ce koji su trenut-
no zaposleni na određeno, kao i one koji su 
nekad ranije radili na određeno, moguće je 
istražiti razlikovanje između ove dvije sku-
pine (Tablica 5.3). Više je razloga za ovaj 
postupak. Prvo, kako smo ranije napome-
nuli, skup svih posljednjih iskustava rada na 
određeno nije reprezentativan za skup svih 
(trenutno postojećih) ugovora na određeno 
- ali ako ne ustanovimo veću razliku između 
ove dvije skupine, možemo ih tretirati kao 
jedinstvenu u daljnim analizama. Drugo, 
moguće je da se procjena razloga zapošlja-
vanja na određeno razlikuje s obzirom na to 
je li taj posao još u tijeku, odnosno kakav je 
ishod imao.
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Tablica 5.3 Učestalost pojedinih razloga zapošljavanja u trenutnom i posljednjem (završenom) iskustvu 
rada na određeno

Trenutno 
zaposleni na 

određeno

Ranije iskustvo 
na određeno Razlika z-vrijednost

Poslodavac je htio procijeniti želi li zaposliti 
radnika_cu na neodređeno 30 % 40 % -11 % -1,8   

Poslodavac je imao više posla nego uobičajeno 24 % 29 % -5 % -0,9   

Zamjena do povratka osobe na radno mjesto 12 % 19 % -7 % -1,4   

Sezonski_a radnik_ca 11 % 16 % -5 % -1,2   

Pripravnik_ca / stažist_ica 10 % 8 % 2 % 0,4   

Na projektu koji ima određeno vremensko trajanje 8 % 6 % 2 % 0,7   

Ništa od navedenog 17 % 5 % 12 % 3,5***

Bilješka: Provedeni su testovi razlike proporcija.

Struktura razloga za ranije i trenutno zapo-
slene na određeno uvelike je slična. Na razi-
ni statističke značajnosti razlika je prisutna 
jedino u odabiru „Ništa od navedenog“. Tre-
nutno zaposleni na određeno češće nemaju 
jasnu sliku zašto su zaposleni na određeno, 
dok su oni sa završenim iskustvom češće 
mogli svoje iskustvo smjestiti u ponuđene 
kategorije, potencijalno i na temelju ishoda 
takvog zaposlenja. 

Pojedini razlozi za rad na određeno nisu is-
ključivi. U Tablici 5.4 prikazana je raspodje-
la sudionika_ca s obzirom na broj razloga 
koji su odabrali. Većina sudionika_ca istra-

živanja izabrala je samo jedan razlog zašto 
su zaposleni na određeno, ali je 16 posto 
ispitanika_ca izabralo više od jednog razlo-
ga. Ove smo sudionike_ce u većini daljnjih 
analiza tretirali kao zasebnu kategoriju s ob-
zirom na razlog zapošljavanja na određeno. 
Također, budući da je samo pet sudionika_
ca s iskustvom rada na određeno radilo na 
ugovor na određeno vrijeme putem agencija 
za privremeno zapošljavanje, što je nedo-
voljan broj da bi činili zasebnu kategoriju, 
u daljnjim smo ih analizama pripojili sudio-
nicima_ama u kategoriji „Ništa od navede-
nog”.

Tablica 5.4 Broj navedenih razloga zapošljavanja na određeno

Broj Udjel

  Naveden jedan razlog 305 84,0 %

  Navedena dva razloga 37 10,2 %

  Navedena tri razloga 16 4,4 %

  Navedeno četiri i više razloga 5 1,4 %
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Sumarno, rezultati uvjerljivo pokazuju kako 
postoji više značajno zastupljenih oblika 
rada na određeno s obzirom na razlog skla-
panja ugovora, odnosno da su iskustva za-
poslenosti na određeno vrlo raznolika, uz 
iznimno često korištenje takvog ugovora 
kao probnog roka za radnika_cu. U nastav-
ku ćemo analizirati razlikuju li se pozicija i 
perspektive zaposlenih na određeno u ovdje 
identificiranim različitim nišama zaposle-
nosti na određeno.

5.3.2. Obnavljanje ugovora na 
određeno, informiranost o razlogu 
zapošljavanja i raniji rad kod istog 
poslodavca

Prema trenutno važećem Zakonu o radu 
(NN 93/14, 127/17, 98/19), poslodavac je je-
dino prilikom sklapanja uzastopnog ugovo-

ra, odnosno produžavanja radnog odnosa na 
određeno vrijeme, obvezan navesti objekti-
van razlog, dok kod sklapanja prvog ugovo-
ra to nije normativno propisano. Također, 
za razliku od nekih drugih zemalja EU (npr. 
Bugarske, Estonije, Portugala, Njemačke i 
Nizozemske) ne postoji najveći dopušteni 
broj uzastopnih ugovora o radu, već oni u 
ukupnom trajanju ne mogu premašiti sveu-
kupno tri godine osim ako je riječ o prvom 
zaposlenju ili zamjeni privremeno odsutnog 
radnika_ce.  

Tablica 5.5 Učestalost informiranja radnika_ca o razlozima i obnavljanja ugovora s obzirom na razlog 
zapošljavanja na određeno

Broj Udjel

Zastupljenost pojava

Informirani o 
razlogu Obnavljanje 3+  

obnavljanja

Razlog rada na određeno

Određeno kao probni rad 102 28,1 % 67,3 % 52,1 % 29,5 %

Određeno zbog povećanog 
opsega posla 63 17,4 % 40,7 % 72,6 % 44,8 %

Određeno kao zamjena 43 11,8 % 73,8 % 48,8 % 27,5 %

Određeno kao sezonski_a  
radnik_ca 30 8,3 % 69,0 % 34,5 % 11,1 %

Određeno kao pripravnik_ca / 
stažist_ica 21 5,8 % 70,0 % 42,9 % 9,5 %

Određeno na projektu 12 3,3 % 66,7 % 33,3 % 9,1 %

Ništa od navedenog 34 9,4 % 48,3 % 56,3 % 33,3 %

Više razloga 58 16,0 % 55,4 % 73,2 % 35,3 %

Total 363 100,0 % 60,3 % 56,4 % 29,7 %

Ukupno (N) 351 357 333

Pearson’s χ2 18,9** 24,6*** 18,2*
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Promatrajući informiranost o razlozima 
zapošljavanja na određeno32, većina sudi-
onika_ca se izrazila pozitivno (60 posto), 
odnosno prilikom zapošljavanja bili su oba-
viješteni o tome zašto nisu zaposleni na ne-
određeno vrijeme. Hi-kvadrat testom utvr-
đene su statistički značajne razlike između 
skupina zaposlenih na određeno, pri čemu 
su najčešće bili informirani zaposleni na 
određeno kao pripravnici_e ili stažisti_ce 
(70 posto), zamjene (74 posto) i sezonski_e 
radnici_e (69 posto), dakle zaposleni na 
poslovima čije je trajanje zaista vremenski 
određeno. Rjeđe su o razlozima potpisivanja 
ugovora na određeno bili obaviješteni sudi-
onici_e zaposleni na određeno zbog poveća-
nog opsega posla (41 posto), oni_e koji su 
naveli „Ništa od navedenog“ (48 posto), te 
oni koji su izabrali više razloga zbog kojih su 
zaposleni na određeno (55 posto). Te sku-
pine radnika_ca stoga imaju i slabiji uvid u 
razloge zašto su zaposleni_e na određeno, 
što se vidi prema nemogućnosti izbora ijed-
nog od razloga ili samo jednog razloga zbog 
kojega su zaposleni_e na određeno. 

Više od polovice sudionika_ca (56 posto) 
za vrijeme svog trenutnog ili posljednjeg 
rada na određeno doživjelo je obnavljanje 
ugovora na određeno vrijeme. Sklapanje 
uzastopnih ugovora iz perspektive rad-
nika_ca može biti pozitivan događaj jer 
označava nastavak zaposlenja. Negati-
van aspekt uzastopnih ugovora jest prak-
sa sklapanja vrlo kratkih ugovora o radu 
na određeno vrijeme koji radnike_ce drži 
u izuzetno neizvjesnom položaju, a poda-
ci o udjelu prekarnih privremenih ugovo-
ra u Hrvatskoj (kraćih od tri mjeseca, vidi 
potpoglavlje 2.3.3), ukazuju kako je riječ o 
vrlo prisutnom problemu. Stoga nalaz da 
je gotovo trećina (30 posto) sudionika_ca 
s iskustvom rada na određeno na svom tre-
nutnom ili posljednjem poslu na određeno 
sklopila tri ili više uzastopnih ugovora o 
radu ukazuje kako je riječ o učestaloj prak-
si. Hi-kvadrat testom utvrđene su razlike 

32 Pitanje je glasilo „Je li Vam prilikom zapošljavanja na tom poslu bilo rečeno zašto Vam nije ponuđen ugovor o radu na neodređeno 
vrijeme?“.

na obje varijable između različitih oblika 
zapošljavanja na određeno. Po učestalosti 
iskustva obnavljanja ugovora na određeno 
ističu se zaposleni zbog povećanog opsega 
posla i zaposleni koji su odabrali više razlo-
ga zašto su zaposleni na određeno. Slično 
se pokazuje i prilikom promatranja sku-
pina zaposlenih na određeno koji su tri ili 
više puta obnavljali ugovore na određeno: 
najviše udjele iskazali su zaposleni zbog po-
većanog opsega posla, zaposleni zbog više 
razloga i zaposleni na koje se nisu odnosili 
predloženi razlozi zapošljavanja na odre-
đeno. Ponovno, nalazi ukazuju kako rad na 
određeno u Hrvatskoj često nije vremenski 
ograničen u smislu obavljanja izvanred-
nog dodatnog posla. U prilog tome govori 
i podatak kako najniže udjele obnavljanja 
ugovora na određeno, bez obzira gledamo 
li jednostruko ili višestruko nizanje ugovo-
ra, nalazimo kod stažiranja, sezonskoga i 
projektnoga rada.

Valja napomenuti kako je i 50 posto sudio-
nika_ca istraživanja koji svoj rad na odre-
đeno doživljavaju kao probni rok (kojima 
je u većoj mjeri rečeno kako je to razlog 
zbog kojega nisu zaposleni na neodređeno) 
doživjelo obnavljanje ugovora na određe-
no, te je njih 30 posto iskusilo uzastopno  
produljivanje ugovora tri ili više puta. Time 
i sama „argumentacija“ zapošljavanja na 
određeno kao probnoga roka gubi smisao 
jer bi pod tom pretpostavkom nakon kra-
ćeg rada na određeno trebao slijediti ugo-
vor na neodređeno, a ne uzastopno obnav-
ljanje ugovora na određeno.

Iako je ZOR u svojim izmjenama različito 
definirao uvjete zapošljavanja na određe-
no, to se nije odrazilo na statistički zna-
čajne razlike u razlozima zapošljavanja na 
određeno, kao ni na učestalost obnavljanja 
ugovora na određeno (Tablica 5.6). 

Ipak, razlike u informiranosti o razlozima 
zapošljavanja na određeno s obzirom na 



85

Raditi na određeno Raširenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na određeno vrijeme u Hrvatskoj

razdoblje posljednjeg rada na određeno 
statistički su značajne. Obaveza pisanog 
informiranja o razlozima zapošljavanja na 
određeno prilikom obnavljanja ugovora o 
radu na određeno uvedena je izmjenama 
ZOR-a 2013. godine (i prenesena u novi 
ZOR iz 2014. g.) istodobno s uklanjanjem 
potrebe za navođenjem „unaprijed utvrđe-
nih objektivnih razloga” prilikom zapošlja-
vanja na određeno iz zakonskog određenja. 
Podaci ukazuju da su recentnije zaposleni 
na određeno u većem udjelu bili informira-
ni o razlozima zašto nisu zaposleni na neo-
dređeno, posebice nakon 2015. godine kad 
udio onih koji su informirani prelazi pro-
sjek svih sudionika_ca s iskustvom rada na 
određeno (Tablica 5.6). Ipak informiranje 
radnika_ca o tome zašto nisu zaposleni na 
određeno nije u izravnoj svezi s utvrđiva-
njem objektivnih razloga, kao što smo vi-
djeli s obzirom na raširenost zapošljava-
nja na određeno u funkciji probnog rada. 
Stoga, iako možemo reći kako je pozitivna 
promjena da su radnici_e više informirani 
o tim razlozima, s obzirom na mali broj su-
dionika_ca u ovoj kategoriji, oslanjanje na 
prisjećanje sudionika_ca ponekad i 20 ili 
više godina unazad, i upitnu korelaciju ra-
zloga i informiranja, potrebno je s oprezom 
pristupiti takvom nalazu. 
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Tablica 5.6 Učestalost pojedinih razloga zapošljavanja, informiranja o razlozima i obnavljanja ugovora, 
po razdobljima početka posljednjeg rada na određeno

Razdoblje početka posljednjeg rada na određeno

Pearson’s χ2Do 2003.  
godine

2004. − 2014. 
godine

Od 2015. godine 
nadalje

Broj Udjel Broj Udjel Broj Udjel

Razlog rada na određeno

Određeno kao probni rad 8 29 % 26 37 % 62 32 % 8,1   

Određeno zbog povećanog opsega 
posla 7 25 % 15 21 % 31 16 %

Određeno kao zamjena 3 11 % 10 14 % 19 10 %

Određeno kao sezonski_a radnik_ca 3 11 % 5 7 % 20 10 %

Određeno kao pripravnik_ca / 
stažist_ica 2 7 % 2 3 % 13 7 %

Određeno na projektu 1 4 % 2 3 % 7 4 %

Ništa od navedenog 1 4 % 6 8 % 17 9 %

Više razloga 3 11 % 5 7 % 27 14 %

Je li Vam prilikom zapošljavanja na 
tom poslu bilo rečeno zašto Vam 
nije ponuđen ugovor o radu na 
neodređeno?

Ne 17 63 % 27 39 % 65 34 % 8,7*  

Da 10 37 % 42 61 % 128 66 %

Jeste li na tom poslu za vrijeme trajanja 
rada na određeno imali iskustvo 
obnavljanja ugovora?

Ne 12 43 % 28 39 % 84 44 % 0,4   

Da 16 57 % 43 61 % 108 56 %

Obnavljanje ugovora 3+ puta

Ne 17 65 % 44 65 % 132 73 % 1,9   

Da 9 35 % 24 35 % 49 27 %

ZOR definira i najduže dopušteno trajanje 
radnog odnosa na određeno vrijeme. Uku-
pno trajanje uzastopnih ugovora o radu na 
određeno vrijeme, prema trenutno važećem 
ZOR-u, ne smije prelaziti tri godine. No, iz 
iskustva sindikata i drugih aktera koji se 
bave radničkim pravima znamo da se ta za-
konska odredba često ne poštuje. Jedna od 
metoda koje se pritom koriste je upravo pri-

vremeni prekid radnog odnosa. Naime, Za-
kon o radu prepoznaje prekid od dva mjeseca 
kao prestanak uzastopnog obnavljanja ugo-
vora, čime se ujedno prekida razdoblje od 
tri godine koliko najduže može trajati radni 
odnos na određeno vrijeme. Petina sudio-
nika_ca (21 posto, N=76) s iskustvom rada 
na određeno i prije trenutnog ili posljednjeg 
rada na određeno, radila je kod istog poslo-
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davca. U 36 posto slučajeva takvi su prekidi 
trajali dva mjeseca ili manje, dok je ostalih 
77 posto bilo unutar godine dana (ukupan 
N=39). Opetovano zapošljavanje na odre-
đeno, pogotovu kod istoga poslodavca, koje 
nije rijetkost sukladno ovim nalazima, može 
ukazivati na spomenute načine izbjegavanja 
zakonske odredbe o najdužem dopuštenom 
trajanju rada na određeno. Ipak, s obzi-
rom i na značenje sezonskoga rada u radu 
na određeno u Hrvatskoj, dio opetovanog 
zapošljavanja na određeno kod istog poslo-
davca odnosi se i na takav tip rada. 

Slika 5.1 Trajanje posljednjeg prekida izme
u dva posla 
na odre
eno kod istog poslodavca (%)

Više od
godinu dana

36

20

21

23
2 ili manje
mjeseca

3 do 6
mjeseci

Od 6 mjeseci 
do godinu dana

Slika 5.1 Trajanje posljednjeg prekida između dva posla na određeno kod istog poslodavca (%)

5.3.3. Ishodi posljednjeg rada 
na određeno i očekivani ishodi 
trenutnog rada na određeno

Kao što je u drugom poglavlju ove publika-
cije navedeno (vidi potpoglavlje 2.3.4), zna-
mo da hrvatsko tržište rada karakteriziraju 
niske stope tranzicije, odnosno prelazaka iz 
privremenog u stalno zaposlenje. No kako 
Anketa o radnoj snazi ne prikuplja podatke 
o razlozima zapošljavanja na određeno, ne 
znamo postoje li razlike u ishodima s obzi-

rom na vrstu zapošljavanja na određeno, tj. 
postoji li rad na određeno koji je „sigurniji” 
i u većoj mjeri omogućuje tranziciju u stalno 
zaposlenje, kao ni postoje li skupine radni-
ka_ca koji češće završavaju na poslovima na 
određeno s lošim ishodima. 
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Tablica 5.7 Glavni razlog završetka posla na određeno, po razdobljima početka posljednjeg rada na 
određeno

Razdoblje početka posljednjeg rada na određeno

Ukupno
Do 2003. 
godine

2004. − 2014. 
godine

Od 2015. 
godine nadalje

Broj Udjel Broj Udjel Broj Udjel Broj Udjel

Glavni razlog završetka posla na određeno

Prelazak na neodređeno 11 52 % 46 70 % 77 67 % 154 61 %

Istek ugovora na određeno 7 33 % 5 8 % 23 20 % 50 20 %

Otkaz zbog vlastitog nezadovoljstva  
uvjetima rada 1 5 % 6 9 % 4 3 % 14 6 %

Otkaz od strane poslodavca 1 5 % 1 2 % 1 1 % 3 1 %

Zbog pronalaska boljeg posla 1 5 % 7 11 % 6 5 % 23 9 %

Nešto drugo - - 1 2 % 4 3 % 7 3 %

Pearson’s χ2 15,3

Prelazak na ugovor na neodređeno bio je 
ishod posljednjeg ugovora na određeno za 
63 posto sudionika_ca s ranijim iskustvom 
rada na određeno, dok je za 19 posto sudio-
nika_ca to zaposlenje završilo istekom ugo-
vora na određeno. Nešto rjeđe, posljednji 
poslovi na određeno završili su zbog prona-
laska boljeg posla (9 posto), otkazom zbog 
nezadovoljstva uvjetima rada (5 posto), te 
zbog otkaza od strane poslodavca (1 posto). 
Pet sudionika_ca (ili 2 posto) izabralo je od-
govor „Nešto drugo“. No, ove podatke treba 
tumačiti s oprezom, jer je u pitanju biograf-
ski „posljednji posao na određeno”. Stoga se 
nalaz može tumačiti kako je 63 posto osoba 
s iskustvom rada na određeno s jednog od 
njih prešlo na neodređeno, a nikako u smi-
slu da se dvije trećine ugovora na određe-

33 Prikupljeni iskazi o posljednjoj instanci rada na određeno kod reprezentativnog uzorka građana_ki pružaju uvide koji su 
reprezentativni za najsvježije biografsko iskustvo rada na određeno presjeka populacije, ali nisu reprezentativni za ukupnost poslova 
na određeno, posebno onih koji se odvijaju danas, pa ih tako nećemo ni tumačiti. U pristupu koji se informira o „posljednjem iskustvu” 
po dizajnu su podzastupljena iskustva kraćih poslova na određeno, koji se odvijaju serijski i početkom karijere. Obuhvaćeni su češće 
„bolji“, ili barem trajniji poslovi, te izglednije „posljednje iskustvo” čine upravo oni poslovi nakon kojih je slijedilo trajno zaposlenje. 
Međutim, zahvatili smo i razmjerno velik broj osoba koje trenutno rade na poslovima na određeno „u tijeku“ koji su, dizajnom uzorka, 
reprezentativni za tu skupinu, odnosno trenutno zaposlene na određeno.

no pretvaraju u ugovor na neodređeno33. U 
tom smislu treba čitati i raniji nalaz u koje-
mu je  najveći udio zaposlenih na određe-
no vidio taj posao kao probni rad. Za uvid u 
trendove relevantna je provjera stabilnosti 
ovih obrazaca s obzirom na razdoblje počet-
ka posljednjeg rada na određeno, a podaci 
upućuju na slične obrasce od 2003. godine 
naovamo. Indikativan je i nešto niži udio za 
poslove započete prije 2004. godine, no vrlo 
malen broj sudionika_ca čiji je posljednji 
posao na određeno počeo prije 2003. godine 
otežava donošenje dalekosežnijih zaključa-
ka. Razlike s obzirom na razdoblje početka 
posljednjeg rada na određeno i glavnog ra-
zloga završetka toga posla ne dosežu razinu 
statističke značajnosti od 95 posto.33 
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Ako promatramo skup trenutno zaposlenih 
na određeno u vrijeme istraživanja (ljeto 
2021. godine) i njihovu procjenu najvjerojat-
nijih ishoda trenutnog zaposlenja, možemo 
zaključiti da su se sudionici_e pokazali op-
timističnim. Njih 84 posto procjenjuje kao 
najvjerojatniji ishod ostanak kod trenutnog 
poslodavca, češće putem novog ugovora na 
određeno nego putem prelaska na ugovor 
na neodređeno (Tablica 5.8). Oko desetine 
sudionika_ca predviđa zapošljavanje kod 
drugog poslodavca na određeno, dok vrlo 

mali udjeli sudionika_ca očekuju razdoblje 
nezaposlenosti ili zapošljavanje kod drugog 
poslodavca na neodređeno. Istodobno, pi-
tali smo ih i za njihove preferirane ishode. 
Usporedno, sudionici_e češće preferiraju 
prelazak na neodređeno, bilo kod istog ili 
različitog poslodavca no što ga smatraju 
najvjerojatnijim ishodom.

Tablica 5.8 Izgledni i preferirani ishodi trenutnog ugovora na određeno

Broj Udjel

Što smatrate najvjerojatnijim ishodom po isteku trenutnog ugovora na određeno?

Produljenje ugovora na određeno kod istog poslodavca 42 51 %

Prelazak na ugovor na neodređeno kod istog poslodavca 27 33 %

Nezaposlenost 2 2 %

Zapošljavanje kod drugog poslodavca na određeno 8 10 %

Zapošljavanje kod drugog poslodavca na neodređeno 2 2 %

Planiram prekinuti trenutni posao prije isteka ugovora na određeno 1 1 %

Koji od sljedećih ishoda preferirate?

Nastavak rada kod istog poslodavca neovisno o vrsti ugovora 35 43 %

Prelazak na ugovor na neodređeno kod istog poslodavca 37 45 %

Zapošljavanje kod drugog poslodavca neovisno o vrsti ugovora 4 5 %

Zapošljavanje kod drugog poslodavca na neodređeno 6 7 %

Kako bismo procijenili postoje li ranjivije 
skupine zaposlenih na određeno, razdvo-
jili smo sudionike_ce s obzirom na poziti-
van ili negativan ishod njihova posljednjeg 
zaposlenja na određeno i očekivani ishod 
trenutnog zaposlenja na određeno. Pozi-
tivni ishodi, prikazani u Tablici 5.9, uklju-
čuju prelazak na neodređeno i pronalazak 
boljeg posla za ranije zaposlene na odre-
đeno, te prelazak na ugovor na neodređe-
no ili zapošljavanje kod drugog poslodavca 

na neodređeno kod trenutno zaposlenih na 
određeno. Promatrajući obje skupine, uče-
stalost pozitivnih ishoda razlikuje se s obzi-
rom na razlog rada na određeno. Ipak, kod 
ranije zaposlenih na određeno ta razlika u 
većoj mjeri proizlazi iz razlike u ishodima, 
dok kod trenutno zaposlenih na određeno 
opažene razlike među skupinama ne dosežu 
razinu statističke značajnosti. 
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Gledajući ukupno sve sudionike_ce s isku-
stvom rada na određeno, možemo zaključiti 
kako su pozitivni ishodi najčešći pri zapo-
šljavanju na određeno u funkciji probnog 
rada, zbog povećanog opsega posla i u slu-

čajevima u kojima razlog zapošljavanja nije 
ništa od navedenoga. Zaposleni na određe-
no kao zamjene, na projektima i sezonski_e 
radnici_e češće imaju negativne ishode. 

Tablica 5.9 Pozitivni ishodi s obzirom na razlog zapošljavanja na određeno

Učestalost pozitivnih ishoda

Trenutno zaposleni_e na 
određeno (očekivanje 

ishoda)

Ranije zaposleni_e na 
određeno (prisjećanje 

ishoda)
Svi

Razlog rada na određeno

Određeno kao probni rad 50,0 % 89,5 % 81,3 %

Određeno zbog povećanog 
opsega posla 46,2 % 82,9 % 74,1 %

Određeno kao zamjena 12,5 % 37,9 % 32,4 %

Određeno kao sezonski_a 
radnik_ca 14,3 % 52,6 % 42,3 %

Određeno kao pripravnik_ca / 
stažist_ica 50,0 % 63,6 % 58,8 %

Određeno na projektu 33,3 % 28,6 % 30,0 %

Ništa od navedenog 41,7 % 81,3 % 64,3 %

Više razloga 22,2 % 69,0 % 60,8 %

Ukupno 37,2 % 72,2 % 63,6 %

Pearson’s χ2 6,9 42,1*** 41,3***

Navedeni rezultat može na prvi pogled na-
vesti na zaključak kako zapošljavanje na 
određeno ne predstavlja nužno ozbiljniji 
problem u hrvatskome društvu, jer u većoj 
mjeri služi kao zamjena za probni rad. Iako 
je riječ o zloupotrebi takvih ugovora, takvo 
zapošljavanje nije nužno loše za radnike_ce 
jer uglavnom vodi pozitivnim ishodima, od-
nosno zapošljavanju na neodređeno. Ipak, 
skupine zaposlenih na određeno koje češće 
imaju pozitivne ishode istodobno su i skupi-
ne koje zapravo nisu ni trebale biti zaposle-
ne na određeno. Dakle, mnogi zaposleni na 
određeno koji imaju veću vjerojatnost pri-
jeći na ugovor na neodređeno i ući u stalni 
radni odnos, a među njima pogotovu oni za-
posleni na određeno umjesto probnog rada, 

trebali su otpočetka biti zaposleni na neo-
dređeno. To posebno vrijedi za situacije u 
kojima se radi o sistematiziranima, odnosno 
stalnim radnim mjestima. S druge strane, to 
nije iskustvo svih zaposlenih na određeno, 
kao što vidimo u Tablici 5.10.

Osim prema vrsti zaposlenja na određeno, 
istraživanje nam je omogućilo i usporedbu 
učestalosti pozitivnih ishoda s obzirom na 
socio-demografske značajke sudionika_ca, 
kao i značajke organizacija u kojima rade. 
Učestalost pozitivnih ishoda ne razlikuje se 
značajno s obzirom na spol, dob u trenut-
ku posljednjeg posla na određeno,  katego-
riju posljednjeg posla na određeno prema 
Europskim socio-ekonomskim skupinama 
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(ESEG) , kao ni veličinu i vlasništvo organi-
zacije u kojoj su bili_e zaposleni_e (Tablica 
5.10). Jedine značajne razlike prisutne su 
s obzirom na postignuto obrazovanje. Ma-
nje od 20 posto sudionika_ca bez završene 
srednje škole imalo je pozitivan ishod, dok 
se sve ostale skupine s obzirom na posti-
gnuto obrazovanje nalaze između 60 i 70 

posto pozitivnih ishoda. Možemo reći da se 
vjerojatnost prelaska na stalno zaposlenje 
povećava sa stupnjem obrazovanja, dok kod 
slabije obrazovanih radnika_ca takvo za-
poslenje češće završava novim uzastopnim 
ugovorima na određeno, nezaposlenošću 
ili zapošljavanjem kod drugih poslodavaca, 
ponovno na određeno.

Tablica 5.10 Udio pozitivnih ishoda s obzirom na spol, dob u trenutku početka posljednjeg posla na 
određeno, postignuto obrazovanje, kategoriju posljednjeg posla na određeno prema ESEG-u, te sektor i 
veličinu organizacije posljednjeg posla na određeno

Zastupljenost 
skupine

Broj sudionika_ca s 
iskustvom rada na 

određeno

Pozitivni ishodi u 
skupini

Pearson’s  
χ2

Spol sudionika_ca

Muški 41,6 %          175 66,7 % 1,2

Ženski 58,4 %          246 60,7 %

Dob u trenutku početka posljednjeg posla 
na određeno

17-24 godine 30,5 %           91 64,6 % 4,5

25-29 godina 27,9 %           83 71,6 %

30-39 godina 23,5 %           70 66,2 %

40 i više godina 18,1 %           54 53,1 %

Postignuto obrazovanje

Bez završene srednje škole 3,6 %           15 18,2 % 11,3*  

Trogodišnje strukovno obrazovanje 25,7 %          107 61,4 %

Tehničko ili gimnazijsko srednje 
obrazovanje

42,2 %          176 63,4 %

Stručni studij ili prvostupnik 11,8 %           49 69,7 %

Sveučilišni ili diplomski studij i više 16,8 %           70 69,4 %

Kategorija posljednjeg posla na određeno 
(ESEG)

Menadžeri_ce 0,9 %            3 100,0 % 9,8   

Stručnjaci_kinje 13,5 %           47 70,5 %

Tehničari_ke i stručni_e suradnici_e 12,4 %           43 72,5 %

Službenici_e i kvalificirani_e radnici_e u 
uslugama

19,0 %           66 53,4 %

Industrijski_e i poljoprivredni_e 
radnici_e

20,1 %           70 71,4 %

Radnici_e u jednostavnijim zanimanjima 34,2 %          119 59,0 %

Sektor i veličina organizacije posljednjeg  
posla na određeno

Javni sektor 20,8 %           74 67,6 % 5,2   

Privatni - do 10 zaposlenih 22,8 %           81 60,0 %

Privatni - 10 do 50 zaposlenih 19,4 %           69 60,7 %

Privatni - 50 do 250 zaposlenih 17,2 %           61 55,2 %

Privatni - više od 250 zaposlenih 19,7 %           70 72,7 %
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Kako bi stekli uvid u prakse korištenja ugo-
vora na određeno u pojedinim organizacija-
ma, sudionici_e su na skali slaganja od 1 do 
5 (gdje 1 označava odgovor „U potpunosti se 
ne slažem”, a 5 „U potpunosti se slažem”) 
procjenjivali koliko se tvrdnje prikazane u 
Tablici 11 odnose na radno mjesto na kojem 
su (bili) zaposleni na određeno. Očekivano, 
s tvrdnjom „Novozaposleni počinju radi-
ti putem ugovora na određeno.” najviše se 
slažu sudionici_e zaposleni na određeno u 
funkciji probnog rada, dok najniži prosjek 
imaju sudionici_e zaposleni kao zamjene 
(dominantno u javnom sektoru). Statistič-
ki značajne razlike s obzirom na slaganje s 
drugom tvrdnjom su poprilično šarolike, te 
se među njima ističu skupine zaposlenih na 
određeno s najnižim prosjecima (zaposleni 
zbog povećanog opsega posla i na projek-

tima), te skupine zaposlenih na određeno 
koje se najviše slažu s tvrdnjom da zaposle-
ni na određeno s vremenom dobivaju stalne 
ugovore (pripravnici_e i stažisti_ce, probni 
rad i oni koji su izabrali „ništa od navede-
nog”). Ti se rezultati u većoj mjeri poklapaju 
s učestalošću pozitivnih ishoda prikazanih 
u Tablici 5.9. Odgovori na tvrdnju „Ugovor 
na određeno služi kao način provjere kvali-
tete radnika_ca.” ne odskaču u većoj mjeri 
u odnosu na obrasce odgovora za prve dvije 
tvrdnje. Ponovno, zaposleni na određeno u 
funkciji probnog rada najviše se slažu s ta-
kvom tvrdnjom, dok zaposlenima na pro-
jektima, kao zamjene i u skupini zaposlenih 
na određeno zbog „više razloga“ navedena 
praksa korištenja ugovora na određeno rje-
đe odgovara doživljenom iskustvu. 

Tablica 5.11 Prosjek slaganja s tvrdnjama s obzirom na razlog rada na određeno, te sektor i veličinu 
organizacije posljednjeg rada na određeno

Razina slaganja s tvrdnjom kako na tom radnome mjestu,  
odnosno organizaciji...

novozaposleni počinju 
raditi putem ugovora 

na određeno

zaposleni na određeno 
s vremenom dobiju 

stalni posao

ugovor na određeno 
služi kao način provjere 

kvalitete radnika_ca

prosjek (N) prosjek (N) prosjek (N)

Razlog rada na određeno

  1. Određeno kao probni rad 4,52 (61) 3,57 (61) 4,21 (61)

  2. Određeno zbog povećanog opsega posla 4,30 (37) 2,91 (34) 3,79 (33)

  3. Određeno kao zamjena 3,55 (22) 3,10 (21) 3,10 (21)

  4. Određeno kao sezonski_a radnik_ca 4,18 (22) 2,86 (22) 3,57 (23)

  5. Određeno kao pripravnik_ca / stažist_ica 4,13 (15) 3,87 (15) 3,93 (14)

  6. Određeno na projektu 4,11 (9) 2,50 (8) 2,78 (9)

  7. Ništa od navedenog 4,22 (23) 3,77 (22) 3,86 (21)

  8. Više razloga 4,35 (26) 3,12 (25) 3,19 (26)

Ukupno (N) 215 208 208

ANOVA F test 2,7* 4,7*** 5,8***

Bonferonni - razlike među skupinama (1 -3) (1-2; 2-5; 2-7; 5-6; 6-7) (1-3; 1-6; 1-8)

Sektor i veličina organizacije posljednjeg rada 
na određeno

  1. Javni sektor 4,10 (41) 3,49 (39) 3,50 (36)

  2. Privatni - do 10 zaposlenih 3,97 (37) 3,00 (34) 3,44 (36)

  3. Privatni - 10 do 50 zaposlenih 4,48 (46) 3,27 (45) 3,89 (47)

  4. Privatni - 50 do 250 zaposlenih 4,16 (43) 3,19 (43) 3,72 (43)

  5. Privatni - više od 250 zaposlenih 4,56 (43) 3,53 (43) 3,93 (42)

Ukupno (N) 210 204 204

ANOVA F test 3,2* 1,8 1,6

Bonferonni (2-5) - -
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Percepcija ovih praksi razlikuje se tek done-
kle s obzirom na sektor vlasništva i veličinu 
organizacije. Do statistički značajne razlike 
dolazi jedino u odgovorima na prvu tvrdnju, 
gdje su prakse zapošljavanja novozaposle-
nih na određeno nešto manje izražene u mi-
kro-tvrtkama i obrtima u privatnom sekto-
ru, a učestalije u velikim poduzećima. Stoga 
možemo zaključiti da su korištenje ugovora 
na određeno kao načina provjere kvalitete 
radnika_ca, ali i kasniji prelazak  novoza-
poslenih na ugovor na neodređeno slični u 
javnom i u privatnom sektoru, bez obzira na 
veličinu organizacije, odnosno broj zaposle-
nih.

5.4. Marginalizacija, nejednako 
postupanje i diskriminacija 
zaposlenih na određeno 
U prethodnom potpoglavlju utvrdili smo 
kako rad na određeno ne predstavlja ho-
mogenu kategoriju, te da se zaposleni na 
određeno razlikuju s obzirom na razloge 
zapošljavanja na određeno i ishode takvog 
zapošljavanja, kao što se razlikuju i politi-
ke zapošljavanja na određeno u pojedinim 
organizacijama. Iz navedenih nalaza, pose-
bice u odnosu na razloge zapošljavanja na 
određeno, proizlazi kako znatan dio zapo-
šljavanja na određeno može biti okarakte-
riziran kao zloupotreba rada na određeno. 
No osim prema razlozima zapošljavanja na 
određeno, odredbe ZOR-a o radu na odre-
đeno mogu biti povrijeđene i iz aspekta po-
štivanja načela nediskriminacije. Stoga nas 
je u ovom istraživanju zanimalo možemo 
li govoriti o diskriminaciji zaposlenih na 
određeno, ali i šire, odnosno u kojoj mjeri i 
kojim aspektima su zaposleni na određeno 
u lošijem položaju od zaposlenih na neodre-
đeno, te jesu li kao skupina i na svojim rad-
nim mjestima marginalizirani.

U naslovu ovoga potpoglavlja navedena 
su tri koncepta, odnosno tri različite prav-
no-teorijske razine propitivanja nalaze li 

se zaposleni na određeno u nepovoljnijem 
položaju od zaposlenih na određeno. Na-
juži i strogo pravno definirani koncept je 
diskriminacija. Mogućnost diskriminacije 
zaposlenih na određeno temeljem ugovo-
ra putem kojeg su zaposleni raspravljena 
je u trećem poglavlju ove publikacije. No, 
osim pojava koje odgovaraju užem prav-
nom određenju diskriminacije, zaposleni 
na određeno, u svojim radnim okruženjima, 
mogu biti drukčije tretirani ili imati oteža-
ne mogućnosti ostvarivanja svojih prava pa 
stoga možemo govoriti o nejednakom po-
stupanju prema zaposlenima na određeno. 
Koncept marginalizacije u ovu analizu uveli 
smo kako bismo teorijski šire mogli zahvati-
ti položaj zaposlenih na određeno, te otkriti 
i „mekše“ principe nepovoljnijeg položaja 
poput osjećaja izoliranosti i nepripadanja 
radnoj okolini. 

Pojam marginalizacije pojedinih skupina 
na tržištu rada u literaturi se često koristi 
usporedo s pojmovima nezaposlenosti i is-
ključenosti (exclusion), te nerijetko vrlo ne-
precizno (Furåker, 2005). Kada govorimo 
o konceptu marginalizacije u kontekstu tr-
žišta rada, on se u literaturi odnosi na sve 
osobe koje se nalaze na periferiji tržišta rada 
i društva, kao što su siromašni zaposleni 
(working poor), migrantski radnici_e (do-
kumentirani i nedokumentirani), kronično 
nezaposleni, podzaposleni_e, privremeni i 
povremeni radnici_e (Di Fabio i Palazzes-
chi, 2016). Prema Harslofu (2002), privre-
meni rad, ili u ovom (kon)tekstu, rad na 
određeno, može biti i faktor marginalizacije 
i faktor integracije, ovisno o tome na koju 
se skupinu ili stanje referiramo. Preciznije, 
zaposleni na određeno mogu biti u margi-
nalnoj poziciji na tržištu rada ili na radnome 
mjestu u odnosu na stalno zaposlene, dok je 
rad na određeno u odnosu na nezaposlenost 
potencijalno integracijski faktor.

Stoga ćemo se u ovom potpoglavlju nado-
vezati na analize uvjeta rada iz poglavlja 4.  
Nastavno na utvrđene razlike u uvjetima 
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rada zaposlenih na određeno i neodređeno,  
u ovom ćemo potpoglavlju istražiti u kojoj su 
mjeri zaposleni na određeno u svojim rad-
nim okruženjima u nepovoljnijem položaju, 
bilo da je riječ o diskriminaciji na radnome 
mjestu, (samo)izrabljujućim praksama koje 
im nameće radna okolina ili osjećajima so-
cio-psihološke marginalizacije na radnome 
mjestu. Preciznije, pokušat ćemo odgovo-
riti na pitanje možemo li o zaposlenima na 
određeno govoriti kao o marginaliziranoj 
skupini na tržištu rada.

5.4.1. Diskriminacija i nejednako 
postupanje na radnome mjestu

Nakon što smo u početnoj  fazi ovoga pro-
jekta i istraživanja utvrdili razlike u kvalite-
ti zaposlenja, odnosno uvjeta rada između 
zaposlenih na određeno i neodređeno (vidi 
poglavlje 4), zanimalo nas je u kojoj mjeri 
možemo govoriti o nepovoljnijim uvjetima 
rada ili diskriminaciji zaposlenih na odre-
đeno na način na koji o tome govori ZOR. 
Kao što je detaljnije raščlanjeno u trećem 

poglavlju ove publikacije, prema normativ-
nom okviru poslodavac je dužan osigurati 
iste uvjete rada zaposlenima na određeno 
kao i zaposlenima na neodređeno „s istim 
ili sličnim stručnim znanjima i vještinama“ 
koji obavljaju „iste ili slične poslove” (ZOR, 
čl. 13). Ovim smo istraživanjem htjeli pro-
vjeriti u kojoj se mjeri zaposleni na odre-
đeno susreću s nejednakim postupanjem 
upravo u odnosu na svoje stalno zaposlene 
kolege i kolegice na sličnim radnim mjesti-
ma. 

Na Slici 5.2 vidimo udjele (ne)slaganja s pri-
kazanim tvrdnjama na koje su odgovarali 
svi_e sudionici_e čije je posljednje iskustvo 
rada na određeno bilo u posljednjih pet go-
dina, te koji su na svom poslu imali stalno 
zaposlene kolege_ice na sličnim radnim 
mjestima. 

Slika 5.2 Procjena jednakog postupanja u usporedbi sa stalno 
zaposlenim kolegama_icama na sličnim radnim mjestima (%)

Imali_e jednake prilike za napredovanje

Imali_e jednaku plaću

Imali_e jednak pristup edukacijama
i usavršavanjima

Imali_e jednaku podršku od strane kolega_ica

Imali_e jednaku podršku od strane nadre�enih

Imali_e jednak pristup materijalnim
resursima u radu

Mogli_e jednako upravljati vlastitim
radnim vremenom

Mogli_e na jednak način birati termine
godišnjeg odmora i slobodnih dana

Mogli_e na jednak način ostvarivati
pravo odlaska na bolovanje
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5,1

40,5 32,9 16,5 9,5

42,4 39,9 10,8 6,3

29,7 44,9 15,2 8,2

40,5 41,1 8,2 8,9

27,8 36,1 18,4 15,2

25,3 30,4 22,2 15,2 7,0

30,4 42,4 10,1 12,0

Slika 5.2 Procjena jednakog postupanja u usporedbi sa stalno zaposlenim kolegama_icama na sličnim 
radnim mjestima (%)
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Ovdje bi normativno očekivani rezultat tre-
balo biti iskustvo potpunog slaganja, od-
nosno izostanka razlike u postupanju. Me-
đutim, ovisno o proučavanom aspektu, tek 
između jedne i dvije petine sudionika_ca 
posve se slaže kako su imali, ili mogli ostva-
riti, određena prava na isti način kao i nji-
hovi_e kolege_ice. Drugim riječima, postoji 
određena skupina zaposlenih na određeno 
koji su na svom posljednjem poslu doživje-
li drukčije postupanje (Slika 5.2 i Tablica 
5.12). 

Nešto više od petine sudionika_ca ne slaže 
se da su imali jednake plaće (24 posto), niti 
da su na jednak način mogli birati termine 
godišnjeg odmora i slobodnih dana (22 po-
sto). Također, gotovo petina sudionika_ca 
ne slaže se da su jednako mogli upravljati 
vlastitim radnim vremenom (18 posto), niti 
su na jednak način mogli ostvariti pravo od-
laska na bolovanje (17 posto). Nalazi u ovim 

dimenzijama su konzistentni i s prethodnim 
istraživanjem gdje je utvrđen nepovoljniji 
položaj zaposlenih na određeno u aspekti-
ma razine plaće i materijalnih prava (vidi 
potpoglavlje 4.2.1).

Uzimajući u obzir zakonsku odredbu o jed-
nakim uvjetima rada, te podatak kako je 
gotovo polovica sudionika_ca (46 posto) na 
svom posljednjem radnome mjestu na odre-
đeno doživjela barem jedan od oblika nejed-
nakog postupanja u odnosu na svoje stal-
no zaposlene kolege_ice, a svaki osmi (12 
posto) čak četiri ili više oblika nejednakog 
tretmana (Tablica 5.13), možemo zaključi-
ti kako se ne radi o izuzecima, te da postoji 
znatna skupina zaposlenih na određeno čije 
se pravo na jednake uvjete rada ne poštuje u 
jednom ili više aspekata.

Tablica 5.12 Udio sudionika_ca s iskustvom rada na određeno u posljednje 5 godine koji…

Udjel

nisu imali_e jednaku plaću 24,1 %

nisu mogli_e na jednak način birati termine godišnjeg odmora i slobodnih dana 22,2 %

nisu mogli_e jednako upravljati vlastitim radnim vremenom 17,7 %

nisu mogli_e na jednak način ostvariti pravo odlaska na bolovanje 17,1 %

nisu imali_e jednake prilike za napredovanje 10,1 %

nisu imali_e jednak pristup edukacijama i usavršavanjima 10,1 %

nisu imali_e jednaku podršku od strane nadređenih 10,1 %

nisu imali_e jednak pristup materijalnim resursima u radu 10,1 %

nisu imali_e jednaku podršku od strane kolega_ica 7,0 %
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Tablica 5.13 Raširenost nejednakog postupanja s obzirom na broj doživljenih oblika nejednakog 
postupanja

Broj doživljenih oblika nejednakog postupanja na radnome mjestu Udjel

Nijedan oblik 53,8 %

Barem jedan oblik 46,2 %

jedan oblik       17,7 %

dva do tri oblika       15,8 %

četiri ili više oblika       12,7 %

Od sudionika_ca je bilo zatraženo da u 
otvorenom pitanju opišu situaciju u kojoj su 
doživjeli drukčiji tretman zbog vrste ugovo-
ra putem kojeg su radili. Navedeni se opisi 
uvelike podudaraju s oblicima nejednakog 
postupanja prikazanim u Tablici 5.12, te do-
bro ilustriraju kako se, primjerice, događa 
da zaposleni na određeno imaju nižu plaću 
od stalno zaposlenih kolega_ica, ili zašto 
imaju različit pristup bolovanju i ostvariva-
nju prava na godišnji odmor. 

 

„Nisam dobila povećanje plaće. Porastao je 
koeficijent za plaće, ali ja nisam dobila po-
većanje  jer u mom ugovoru o radu stoji da 
radim za fiksnu plaću s obzirom na to da je 
ugovor na određeno vrijeme.“

„Ne smiješ otići na bolovanje.“

„Kada sam pitala za godišnji odmor rekli 
su mi da prvo biraju oni koji su na neodre-
đeno.“

„Uvijek sam bila nova.“

„Radnici koji su radili na neodređeno imali 
su veće plaće i dobivali su lakše poslove.“

„Ponašali su se kao da manje znam od njih 
i nisu prihvaćali moje mišljenje kao isprav-
no za rješavanje situacije.“

34  Indikativan je vrlo visok udio nepovoljnih iskustava među sezonskim radnicima_ama, međutim relativno mala veličina ovog 
poduzorka ne omogućava generalizaciju.

„Kolege vozači s ugovorom na neodređe-
no vrijeme dobivaju lakše relacije te rjeđe 
voze u međunarodnom transportu. Tako-
đer imaju prednost u biranju termina za 
godišnji odmor.“

„(Dobila sam niži) Iznos božićnice i poklona 
za djecu.“

Nadalje, pokušali smo utvrditi postoje li 
određene skupine zaposlenih na određeno 
koji su češće doživjeli nejednako postupanje 
u odnosu na stalno zaposlene kolege_ice. 
Međutim, obrasci nejednakog postupanja 
u odnosu na stalno zaposlene kolege_ice 
ne razlikuju se statistički značajno s ob-
zirom na razlog zapošljavanja na određe-
no34, ishod posljednjeg rada na određeno i 
razdoblje posljednjeg iskustva rada (Tabli-
ca 5.14). Drugim riječima, vjerojatnost do-
življavanja barem jednog, ali i četiri ili više 
oblika nejednakog postupanja slična je i kod 
sezonskih radnika_ca i onih zaposlenih na 
određeno u funkciji probnog rada, kao i iz-
među onih koji očekuju ili su prešli na neo-
dređeno i onih koji nisu niti to očekuju. 
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Ipak, utvrdili smo razlike s obzirom na ra-
zinu obrazovanja radnika_ca, slično kao i 
ranije u procjeni ishoda zaposlenja na odre-
đeno (Tablica 5.10). Iako ova statistička 
značajnost razlike ne opstaje prilikom pro-
vjere učestalosti ekstremnijeg broja iskaza-
nih oblika nejednakog postupanja (četiri ili 
više), razlike kod ekstremnijeg broja iskaza-
nih oblika nejednakog postupanja utvrđene 
su s obzirom na skupinu posljednjeg zapo-
slenja na određeno prema ESEG-u. Najveći 
udio sudionika_ca koji su doživjeli četiri ili 
više oblika nejednakog postupanja nalazi se 
među klasom službenika_ca i kvalificiranih 
radnika_ca u uslugama (skupini gdje nešto 
više od polovice sudionika_ca ima srednje 
obrazovanje, a ostatak je visokoobrazovan), 
a najmanji među najvišim klasama (me-
nadžerima_cama i stručnjacima_kinjama), 
ali i među industrijskim i poljoprivrednim 
radnicima_ama. Temeljem ovih nalaza mo-
žemo zaključiti da se skupina zaposlenih na 
određeno bez visokog obrazovanja nešto 
češće nalazi u nepovoljnijoj poziciji po uče-
stalosti doživljavanja barem jednog oblika 
nejednakog postupanja, a da su pojedine 
skupine socio-ekonomskih klasa snažnije 
izložene sijasetu praksi nejednakog postu-
panja u odnosu na svoje stalno zaposlene 
kolege na sličnim radnim mjestima.

Ove analize ukazuju na mogućnost da za-
poslenost na određeno funkcionira kao se-
kundarno tržište rada „lošijih poslova”, na 
kojemu se značajna manjina radnika_ca tre-
tira lošije od njihovih kolega_ica sa stalnim 
ugovorima, čak i kada je riječ o usporedivim 
poslovima. Odnosno, riječ je o nejednakom 
postupanju, a potencijalno i diskriminaciji 
na radnome mjestu. Tome je konzistentan 
i nalaz o većoj učestalosti diskriminatornih 
praksi među radnicima_ama na određeno 
bez visokog obrazovanja i određenih klasa 
zanimanja. No takvo postupanje nije se po-
kazalo povezanim s kvalitetom ishoda, niti 
smo dobili čvrste dokaze da su takve prak-
se učestalije u pojedinim oblicima rada na 
određeno. 
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Tablica 5.14 Raširenost nejednakog postupanja s obzirom na razlog rada na određeno, ishod 
posljednjeg rada na određeno, iskustvo rada na određeno, najviši obrazovni stupanj i kategoriju 
posljednjeg posla na određeno prema ESEG-u

Broj 
sudionika_ca

Iskazan 
barem 

jedan oblik 
nejednakog 
postupanja

Pearson’s χ2

Iskazana 
četiri ili 

više oblika 
nejednakog 
postupanja

Pearson’s χ2

Razlog rada na određeno

Određeno kao probni rad 48 47,9 %

10,5

8,3 %

10,4

Određeno zbog povećanog opsega 
posla

29 55,2 % 20,7 %

Određeno kao zamjena 13 30,8 % 15,4 %

Određeno kao sezonski_a  
radnik_ca

11 81,8 % 36,4 %

Određeno kao pripravnik_ca / 
stažist_ica

16 31,3 % 6,3 %

Određeno na projektu 4 50,0 % 25,0 %

Ništa od navedenog 13 30,8 % 7,7 %

Više razloga 20 45,0 % 5,0 %

Pozitivan ishod posljednjeg rada na 
određeno

Negativni ishod 64 53,1 %
1,9

14,1 %
0,2

Pozitivni ishod 84 41,7 % 11,9 %

Iskustvo rada na određeno

Trenutno zaposleni na određeno 64 45,3 %

0,0

10,9 %

0,3
Prethodno iskustvo rada na 
određeno

94 46,8 % 13,8 %

Najviši obrazovni stupanj

Nezavršeno ili završeno 
osnovnoškolsko obrazovanje

5 20,0 %

8,2*

0,0 %

1,8Završeno srednjoškolsko obrazovanje 107 54,2 % 15,0 %

Završeno visokoškolsko obrazovanje 45 31,1 % 8,9 %

Kategorija posljednjeg posla na 
određeno (ESEG)

Menadžeri_ce 2 0,0 %

9,7

0,0 %

14,3*

Stručnjaci_kinje 20 25,0 % 5,0 %

Tehničari_ke i stručni_e suradnici_e 20 50,0 % 15,0 %

Službenici_e i kvalificirani radnici_e 
u uslugama

28 60,7 % 25,0 %

Industrijski_e i poljoprivredni_e 
radnici_e

41 51,2 % 4,9 %

Radnici_e u jednostavnijim 
zanimanjima

43 41,9 % 14,0 %
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5.4.2. (Samo)izrabljujuće prakse na 
radnome mjestu 

Nepovoljniji položaj zaposlenih na određe-
no na radnome mjestu ispitali smo i kroz 
iskustva (samo)izrabljujućih praksi prikaza-
nih u Tablici 5.15. S obzirom na inherentno 
nesigurniju poziciju, zanimalo nas je rade li 
zaposleni na određeno češće prekovreme-

no, za vrijeme bolesti, pristaju li na određe-
ne uvjete rada ili se izbjegavaju izboriti za 
vlastita prava. Iako općenito učestalost ovih 
praksi među radnicima_ama u Hrvatskoj 
nije zanemariva, suprotno početnoj pret-
postavci niti za jednu od njih nisu utvrđene 
statistički značajne razlike između zaposle-
nih na određeno i neodređeno.

Tablica 5.15 Raširenost (samo)izrabljujućih praksi s obzirom na vrstu ugovora o radu

Ugovor o 
radu na 

neodređeno 
vrijeme

Ugovor o radu 
na određeno 

vrijeme
Razlika z-vrijednost

Radio_la sam prekovremeno 63,1 % 55,1 % -8,0 % -1,650

Radio_la sam kada sam bio_la bolestan_na 39,5 % 33,9 % -5,7 % -1,170

Pristajao_la sam na radne zadatke na koje inače ne bih 25,4 % 23,6 % -1,8 % -0,413

Pristajao_la sam na nezadovoljavajuće uvjete rada 17,1 % 14,2 % -3,0 % -0,802

Izbjegavao_la sam prijaviti nepravdu koja mi je nanesena 10,3 % 5,5 % -4,8 % -1,651

Izbjegavao_la sam članstvo u sindikatu 7,5 % 4,7 % -2,7 % -1,085

No, nalazi prikazani u potpoglavlju 5.3.3 
ukazuju da zaposleni na određeno nisu 
homogena skupina s obzirom na procjenu 
najvjerojatnijeg ishoda njihova trenutnog 
zaposlenja, niti su zaposleni na neodređeno 
homogena skupina s obzirom na vrstu ugo-
vora putem kojega  su inicijalno bili zapo-
sleni. Stoga smo provjerili razlikuju li se te 
skupine u učestalosti negativnih praksi na 
radnome mjestu.

Za razliku od promatranja zaposlenih na 
određeno i neodređeno kao homogenih 
skupina, u ovoj analizi nalazi su nešto bo-
lje nijansirani (Tablica 5.16). Iako razlike i 
dalje većinom ne dosežu razinu statističke 
značajnosti, pojavljuju se zanimljivi obrasci 
s obzirom na rad za vrijeme bolesti. U lite-
raturi (i na engleskome jeziku) praksa dola-

ska na posao u vrijeme kad bi osoba trebala 
biti na bolovanju poznata je pod nazivom 
prezentizam (presenteeism). Dosadašnja su 
istraživanja uočila povećanu raširenost toga 
fenomena među ženama, mladim radnici-
ma_ama i radnicima_ama u srednjoj dobi, 
u zanimanjima višeg statusa, te među radni-
cima_ama u zdravstvu (Kinman, 2019). Ta-
kođer, rad za vrijeme bolesti prisutniji je kad 
se radnici_e nalaze u radnim okruženjima u 
kojima su česta otpuštanja ili u razdobljima 
u kojima se smanjuje broj radnika_ca, te 
kod radnika_ca u lošijoj financijskoj situa-
ciji (Vahtera i sur., 2004; Aronsson i sur., 
2000; Caverley i sur., 2007 u Reuter i sur., 
2019). Navodeći da istraživanja o odnosu 
privremenih ugovora i  prezentizma nisu 
konkluzivna, Reuter i suradnici_e (2019) 
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su, na temelju podataka Europskog istraži-
vanja o radnim uvjetima (EWCS), zaključili 
da se privremeno zaposleni češće odlučuju 
raditi za vrijeme bolesti nego zaposleni na 
neodređeno, a posebice ako je riječ o krat-
kim ugovorima (kraćim od godinu dana) 
kada su razlike još izraženije. Utjecaj vrste 
ugovora u njihovoj analizi donekle je ubla-
žen u modelu s varijablom koja mjeri nesi-
gurnost zaposlenja (u vidu tvrdnje „Posto-
ji mogućnost da izgubim posao u sljedećih 
šest mjeseci.”), no razlika je i dalje bila zna-
čajna. Autori_ce su stoga zaključili da, osim 
zbog većeg pritiska zbog mogućnosti gubit-

ka posla i nesigurnosti zaposlenja, zaposleni 
na određeno češće rade za vrijeme bolesti 
i zbog drugih značajki takvog tipa ugovora 
koji mogu uključivati, primjerice, nedosta-
tak mogućnosti ostvarivanja prava na plaće-
no bolovanje i slično (Reuter i sur., 2019).

Tablica 5.16 Raširenost (samo)izrabljujućih praksi s obzirom na vrstu, ishodište i perspektive trenutnog 
ugovora o radu

Vrsta, ishodište i perspektive trenutnog ugovora

Pearson’s χ2

Neodređeno 
od početka

Neodređeno, 
počeo_la na 

određeno

Na određeno, 
dobre 

perspektive

Na određeno, 
loše 

perspektive

Radio_la sam prekovremeno 64,6 % 64,5 % 62,9 % 56,6 % 1,294    

Radio_la sam kada sam bio_la 
bolestan_na 38,0 % 44,7 % 48,6 % 22,6 % 9,334*  

Pristajao_la sam na radne 
zadatke na koje inače ne bih 25,5 % 23,4 % 34,3 % 18,9 % 2,900    

Pristajao_la sam na 
nezadovoljavajuće uvjete rada 15,9 % 13,5 % 17,1 % 13,2 % 0,677    

Izbjegavao_la sam prijaviti 
nepravdu koja mi je nanesena 10,0 % 7,1 % 8,6 % 5,7 % 1,631    

Izbjegavao_la sam članstvo u 
sindikatu 7,0 % 5,7 % 5,7 % 3,8 % 0,924    

U našem istraživanju gotovo je polovica 
trenutno zaposlenih na neodređeno koji su 
svoje zaposlenje započeli radom na određe-
no (45 posto) i trenutno zaposlenih na odre-
đeno koji očekuju pozitivan ishod trenutnog 
zaposlenja (49 posto), radila za vrijeme bo-
lesti. S druge strane, najnesigurnija skupina 
zaposlenih na određeno, oni koji očekuju 
negativan ishod svog trenutnog zaposlenja, 
nije iskazala najviše udjele rada za vrijeme 
bolesti, već najniže. Nastavno na navedene 

nalaze iz analize podataka EWCS-a (Reuter 
i sur., 2019), izgleda kako je nesigurnost za-
poslenja, ovdje mjerena očekivanim ishodi-
ma trenutnog zaposlenja, važna za određi-
vanje šansi rada za vrijeme bolesti, što je u 
skladu s našom pretpostavkom rada za vri-
jeme bolesti radi zadržavanja posla. Ipak, 
za to je potrebna određena doza „perspek-
tivnosti”, odnosno mogućnosti zadržavanja 
posla ili prelaska na stalan ugovor, o čemu 
govori nalaz kako je takva praksa prisutni-
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ja upravo među radnicima_ama koji takvu 
situaciju smatraju vjerojatnim ishodom. 
Druga je mogućnost da se radi o onima koji 
su „normalizirali” takvu praksu rada u orga-
nizaciji dok su počinjali raditi na određeno, 
pa je ostala učestalija i kada su se stalno za-
poslili. Pritisak bivanja „dobrim_om radni-
kom_com” koji_a je „zaslužio_la” ugovor 
na neodređeno, te potencijalno „samoizra-
bljivanje” koje iz toga može proizlaziti čine 
se kao vjerojatna negativna posljedica ra-

širenog korištenja ugovora na određeno u 
funkciji probnoga rada. 

Dodatno smo sudionike_ce koji su pozitiv-
no odgovorili na tvrdnje prikazane u Tabli-
cama 5.15 i 5.16 upitali u kojoj su mjeri na-
vedene prakse radili zbog straha od gubitka 
posla. Raspon odgovora na skali od 1 do 4 
(pri čemu 1 označava „Nikad”, a 4 „Isključi-
vo”) prikazan je na Slici 5.3.

Slika 5.3 Učestalost (samo)izrabljujućih praksi zbog 
straha od gubitka posla (%)

Radio_la sam kada sam bio_la bolestan_na

Radio_la sam prekovremeno

Pristajao_la sam na
nezadovoljavajuće uvjete rada

Pristajao_la sam na
radne zadatke na koje inače ne bih

Izbjegavao_la sam prijaviti
nepravdu koja mi je nanesena

Izbjegavao_la sam članstvo u sindikatu

0                          20                          40                          60                          80                          100

uglavnom isključivonikad donekle

53,8 24,8 12,9 8,4

5,67,820,466,2

27,3 29,8 23,1 19,8

36,3 23,6 20,3 19,8

61,2 20,4 12,2 6,1

33,8 17,6 20,6 27,9

Slika 5.3 Učestalost (samo)izrabljujućih praksi zbog straha od gubitka posla (%)

Sudionici_e istraživanja su relativno rijet-
ko zbog straha od gubitka posla radili pre-
kovremeno (21 posto), za vrijeme bolesti 
(13 posto) i izbjegavali članstvo u sindikatu 
(18 posto). Međutim, gotovo polovica sudi-
onika_ca koja je na svom radnome mjestu 
izbjegavala prijaviti nepravdu koja im je na-
nesena (49 posto), pristajala na nezadovo-
ljavajuće uvjete rada (43 posto) i na radne 
zadatke na koje inače ne bi (40 posto), činila 
je to uglavnom ili isključivo zbog straha od 
gubitka posla35. 

35 Nalaz je konzisten i s nalazima istraživanja informacijske pismenosti u kontekstu radničkih prava, a koje je utvrdilo da 60% 
ispitanika_ca nije tražilo zaštitu povrijeđenih prava zbog straha od posljedica (otkaz, šikaniranje i sl.), (Šobota i Špiranec, u tisku).
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Tablica 5.17 Prosjek učestalosti (samo)izrabljujućih praksi zbog straha od gubitka posla s obzirom na 
vrstu, ishodište i perspektive trenutnog ugovora

Vrsta, ishodište i perspektive trenutnog ugovora

FNeodređeno 
od početka

Neodređeno, 
počeo_la na 

određeno

Na određeno, 
dobre 

perspektive

Na određeno, 
loše 

perspektive
Ukupno

Prosjek (N) Prosjek (N) Prosjek (N) Prosjek (N) Prosjek (N)

Izbjegavao_la sam prijaviti 
nepravdu koja mi je 
nanesena

2,5 (27) 3,2 (10) 2,3 (3) 2,3 (3) 2,7 (43) 1,0

Pristajao_la sam na 
nezadovoljavajuće uvjete 
rada

2,7 (43) 2,3 (19) 2,3 (6) 2,1 (7) 2,5 (75) 1,4

Pristajao_la sam na radne 
zadatke na koje inače ne 
bih

2,5 (69) 2,0 (33) 2,3 (12) 1,8 (10) 2,3 (124) 2,2

Radio_la sam kada sam  
bio_la bolestan_na 1,7 (103) 1,9 (63) 2,0 (17) 1,8 (12) 1,8 (195) 0,8

Izbjegavao_la sam članstvo 
u sindikatu 1,6 (19) 1,9 (8) 2,5 (2) 1,0 (2) 1,7 (31) 1,0

Radio_la sam  
prekovremeno 1,5 (175) 1,5 (91) 1,8 (22) 1,5 (30) 1,5 (318) 0,8

Međutim, razlike s obzirom na vrstu ugo-
vora, te ishodište i perspektive trenutnog 
ugovora ne postoje (Tablica 5.17). Zaposleni 
na određeno i neodređeno slično procjenju-
ju da su navedene negativne prakse (samo)
izrabljivanja radili zbog straha od gubitka 
posla.

5.4.3. Psihosocijalna 
marginalizacija na radnome mjestu

Istraživanja u području psihologije rada, 
menadžmenta i ljudskih resursa već se dugi 
niz godina bave pitanjima psihosocijalne 
marginalizacije na radnome mjestu, psi-
hosocijalnih rizika određenih poslova, te 
odnosom privremenog rada i koncepata kao 
što su usamljenost (Moens i sur., 2019), so-
cijalna izoliranost (De Cuyper i sur., 2011; 
Wilkin i sur., 2018 u Moens i sur., 2019), 

profesionalna izoliranost, profesionalni 
identitet, osjećaj pripadanja (Bérastégui, 
2021) i slično. Zaposleni na određeno mogu 
biti u marginaliziranoj poziciji na svome 
radnome mjestu vezano uz privremenost 
njihove pozicije, koju snažno mogu doživ-
ljavati i oni sami, kao i njihovi kolege_ice. 
Nedostatak podržavajuće i ugodne radne 
okoline ima dalekosežne posljedice na opće 
zadovoljstvo životom i dobrobit radnika_ca. 
Dosadašnja istraživanja o psihološkom utje-
caju privremenog rada nisu konkluzivna, 
vjerojatno i zbog toga što su privremeni rad-
nici_e vrlo heterogena skupina (De Cuyper, 
2008). Ipak, u određenom broju studija, u 
kvalitativnim iskazima, privremeni zaposle-
ni i zaposleni na određeno iskazuju osjećaj 
nepripadanja i izoliranosti u radnoj okoli-
ni (Ferguson i sur., 2021; Bryson i Scurry, 
2002; Halbesleben i Clark, 2010).
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Tablica 5.18 Osjećaj izoliranosti na poslu s obzirom na kategoriju najnovijeg posla (ESEG), sektor i 
veličinu trenutne organizacije i dob

Vrsta ugovora o radu

t-vrijednostUgovor o radu na 
neodređeno vrijeme

Ugovor o radu na 
određeno vrijeme

Broj Prosjek Broj Prosjek

Kategorija najnovijeg posla (ESEG)

Menadžeri_ce 11 1,8 1 2,0 ,

Stručnjaci_kinje 69 1,5 18 1,3 1,1

Tehničari_ke i stručni_e suradnici_e 71 1,6 13 1,7 -0,2

Službenici_e i kvalificirani_e radnici_e u 
uslugama

86 1,5 25 1,5 0,0

Industrijski_e i poljoprivredni_e radnici_e 110 1,6 22 1,6 -0,3

Radnici_e u jednostavnijim zanimanjima 133 1,6 41 1,8 -1,3

Ukupno 480 1,6 120 1,6 -0,6

Sektor i veličina trenutne organizacije

Javni sektor 126 1,5 22 1,5 0,2

Privatni: do 10 zaposlenih 73 1,3 7 2,1 -3,1*

Privatni: 10 do 50 zaposlenih 79 1,6 19 1,5 0,7

Privatni: 50 do 250 zaposlenih 42 1,8 18 1,6 0,9

Privatni: više od 250 zaposlenih 74 1,6 16 2,1 -1,9

Ukupno 394 1,5 82 1,7 -1,3

Dobna skupina

Do 30 godina 63 1,7 60 1,6 1,2

Od 30 do 50 godina 277 1,5 45 1,7 -2,1*

50 godina i više 151 1,7 18 1,6 0,6

Ukupno 491 1,6 123 1,6 -0,6

Osjećaj izoliranosti na radnome mjestu od-
nosi se na „želju radnika_ca da bude dio 
mreže kolega_ica koji pružaju pomoć i po-
dršku vezano uz potrebe vezane uz posao. 
Predstavlja percepciju radnika_ca o dostu-
pnosti kolega_ica i nadređenih za radno ori-
jentiranu društvenu podršku” (Moens i sur., 
2019).

Osjećaj izoliranosti na radnome mjestu 
provjerili smo pitanjem „Na Vašem tre-
nutnom / posljednjem poslu, koliko često 
se osjećate / ste se osjećali izolirano?“ sa 
skalom u rasponu od 1 do 5, gdje 1 ozna-
čava „Nikad”, a 5 „Uvijek”. U prikazanom 
uzorku, zaposleni na određeno i neodređe-
no imaju jednak prosjek na skali (Tablica 



104

Raditi na određeno Raširenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na određeno vrijeme u Hrvatskoj

5.18). Jedine značajne razlike prisutne su 
u mikro-poduzećima privatnog sektora (do 
10 zaposlenih), te u dobnoj skupini od 30 
do 50 godina života. U oba ta slučaja upra-
vo zaposleni na određeno imaju nešto viši 
prosjek na skali. Upitani „Koliko se često 
osjećate kao da pripadate radnoj okoli-
ni?”, zaposleni na određeno i neodređeno 
također imaju jednak prosjek na skali od 
1 do 5 (Tablica 5.19). Ni u zasebnim dob-
nim skupinama, kategorijama posla prema 
ESEG-u, te privatnim poduzećima bilo koje 
veličine, nisu utvrđene razlike u osjećaju 
pripadanja radnoj okolini između stalno 
i privremeno zaposlenih. Iznenađujuće, 
statistički značajna razlika utvrđena je is-
ključivo u javnom sektoru, ali u smjeru da 
zaposleni na određeno češće osjećaju pri-
padanje radnoj okolini u kojoj se nalaze.36  

Stoga, temeljem ovih nalaza, možemo za-
ključiti kako vrsta ugovora nije temeljna 
odrednica psihosocijalne marginalizacije 
na radnome mjestu, što je u skladu i s ana-
lizama iz poglavlja 4, temeljenog na istra-
živanju iz 2018. godine, u kojem zaposleni 
na određeno i neodređeno nisu iskazali ra-
zlike u dimenziji „Zaštita zdravlja na rad-
nome mjestu”, posebice u aspektu radne 
okoline i odnosima s kolegama_icama i 
nadređenima. Također, zaposleni na odre-
đeno, prilikom propitivanja nejednakoga 
položaja na radnome mjestu, nisu proci-
jenili da postoji razlika s obzirom na po-
dršku kolega i nadređenih (Tablica 5.12).  

36 Takav rezultat možemo povezati s nalazima istraživanja u ranom i predškolskom odgoju i obrazovanju (dominatno u javnom 
sektoru) gdje je analiziran učinak staža na određeno i neodređeno na kvalitetu zaposlenja i subjektivno blagostanje zaposlenih 
u tom sustavu. Iako osobe s malim brojem godina staža zaposlene na određeno i neodređeno kreću sa sličnom pozitivnom 
percepcijom društvene okoline (u koju spada i percepcija podrške kolega i nadređenih) uz nešto viši (bolji) rezultat zaposlenih 
na određeno, percepcija društvene okoline snižava se s godinama staža, s time da se s većim brojem godina u nesigurnom statusu 
brže „srozava“. Preciznije, staž na određeno ima snažniji negativan utjecaj na percepciju odnosa u radnoj okolini od staža na 
neodređeno (Ostojić i sur., 2021). Budući da u ovoj analizi nemamo pristup cjelokupnoj povijesti zaposlenja, odnosno udjelu staža 
na određeno, možemo sugerirati kako je ova razlika više proizvod duljeg staža zaposlenih na neodređeno nego onih zaposlenih na 
određeno, a manje same vrste ugovora. 

Normalizacijom rada na određeno u rad-
nim okolinama, iz aspekta međuljudskih 
odnosa i psihosocijalnih posljedica, čini se 
kako zaposleni na određeno ne tvore zaseb-
nu skupinu radnika_ca „drugog reda”, nego 
da su (ne)integrirani kao i drugi u svoje 
radne okoline. Naravno, veličina uzorka ne 
omogućuje nam detaljnije analize koje bi 
mogle obuhvatiti potencijalno drukčije di-
namike takve marginalizacije u pojedinim 
sektorima ili s obzirom na drukčije razloge 
zapošljavanja na određeno. 
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Tablica 5.19 Osjećaj pripadanja radnoj okolini s obzirom na kategoriju najnovijeg posla (ESEG), sektor i 
veličinu trenutne organizacije i dob

Vrsta ugovora o radu

t-vrijednostUgovor o radu na neodređeno 
vrijeme

Ugovor o radu na određeno 
vrijeme

Broj Prosjek Broj Prosjek

Kategorija najnovijeg posla (ESEG)

Menadžeri_ce 11 3,7 1 4,0 ,

Stručnjaci_kinje 69 3,8 19 4,4 -1,7

Tehničari_ke i stručni_e 
suradnici_e

71 3,8 14 3,8 -0,0

Službenici_e i kvalificirani_e 
radnici_e u uslugama

85 3,9 26 3,9 -0,2

Industrijski_e i poljoprivredni_e 
radnici_e

110 3,9 21 3,5 1,1

Radnici_e u jednostavnijim 
zanimanjima

133 3,7 41 3,7 -0,2

Ukupno 479 3,8 122 3,8 -0,4

Sektor i veličina trenutne 
organizacije

Javni sektor 126 3,6 24 4,3 -2,0*

Privatni: do 10 zaposlenih 73 3,8 8 3,5 0,6

Privatni: 10 do 50 zaposlenih 77 3,8 19 3,5 1,0

Privatni: 50 do 250 zaposlenih 42 3,8 18 3,7 0,1

Privatni: više od 250 zaposlenih 74 4,0 16 3,8 0,5

Ukupno 392 3,8 85 3,8 -0,2

Dobna skupina

Do 30 godina 63 3,8 60 4,0 -1,4

Od 30 do 50 godina 276 3,7 46 3,5 1,1

50 godina i više 150 3,9 19 4,1 -0,8

Ukupno 489 3,8 125 3,8 -0,5

Zaključno, zaposleni na određeno ne izdva-
jaju se kao posebno marginalizirana skupi-
na unutar svojih radnih okolina po pitanju 
(samo)izrabljujućih praksi ili integracije u 
radnu okolinu, što je vjerojatno upravo po-
sljedica normalizacije rada na određeno, 

kao početnog koraka u karijeri i zapošlja-
vanju općenito. Ipak, nalazi ukazuju kako 
zaposleni na određeno, iako nisu izdvojeni 
iz svojih radnih okolina, doživljavaju obli-
ke nejednakog postupanja, od kojih se neki 
mogu okarakterizirati i kao diskriminacija.
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5.5. Utjecaj posla na druge 
aspekte života 
Pitanje rada na određeno, naravno, ne odno-
si se samo na svijet rada, već i svijet života. 
Nesigurnost radnog odnosa prelijeva se u ne-
izvjesnost u drugim aspektima života, kao što 
je pokazano u dimenziji „Sigurnost” u pret-
hodnoj analizi uvjeta rada (vidi potpoglavlje 
4.2.4). S obzirom na to da i rad s ugovorom 
na neodređeno može biti neadekvatan za 
ostvarivanje životnih ciljeva, odnosno može 
negativno utjecati na druge aspekte života, 

serija pitanja  „Koliko Vam situacija u zapo-
slenosti otežava sljedeće...?“ postavljena je 
svim trenutno zaposlenim sudionicima_ama 
istraživanja. Budući da mladi ujedno češće 
rade putem ugovora na određeno, te imaju 
različite potrebe u pojedinim domenama ži-
vota u odnosu na starije dobne skupine,37 na 
Slici 5.4. zasebno je prikazana razlika između 
zaposlenih na određeno i neodređeno, u lije-
vom okviru za one od 18 do 34 godine života, 
a u desnom za one starije od 35 godina. 
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Slika 5.4 Utjecaj posla na pojedine aspekte života37

Bilješka: U dobnoj skupini 18-34 zaposleni na određeno i neodređeno statistički se značajno razlikuju 
s obzirom na pristup financijskim uslugama (potrošački krediti, dopušteni minus, kupovina na rate i 
sl.), (Pearson’s χ2=11,9; p<0,01). U dobnoj skupini iznad 35 godina, zaposleni na određeno i neodređeno 
značajno se razlikuju s obzirom na postizanje stabilne financijske situacije (Pearson’s χ2=16,6; p<0,001), 
pristup financijskim uslugama (Pearson’s χ2=41,5; p<0,001) i planiranje godišnjih odmora i putovanja 
sukladno potrebama (Pearson’s χ2=6,8; p<0,05).

37  Kod mlađe skupine, bez obzira na vrstu ugovora, bitno je izraženije pitanje rješavanja stambenog pitanja i planiranja obitelji.
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Iz Slike 5.4 može se zaključiti: neovisno o 
tome koji aspekt života promatramo, u obje 
dobne skupine zaposleni na određeno imaju 
sklonost češće ustvrditi kako im trenutna situ-
acija u zaposlenosti izrazito i/ili donekle ote-
žava druge aspekte života nego što je to slučaj 
kod zaposlenih na neodređeno. No kod mla-
đih radnika_ca razlika doseže razinu statistič-
ke značajnosti samo kad je u pitanju pristup 
financijskim uslugama, dok je kod manjine 
starijih koji rade na određeno utjecaj posla 
bitno nepovoljniji, te utječe i na druge ma-
terijalne aspekte života kao što su postizanje 
stabilne financijske situacije i planiranje od-
mora i putovanja. U ostalim aspektima života 
poput rješavanja stambenog pitanja, planira-
nja obitelji, provođenja slobodnog vremena ili 
rješavanja zdravstvenih problema, negativan 
utjecaj posla također je raširen (negdje u ve-
ćoj mjeri kod mladih, drugdje kod starijih), 
ali razlika između zaposlenih na određeno i 
neodređeno u tim dimenzijama ipak ne do-
seže razinu statističke značajnosti, odnosno 
tip ugovora vjerojatno nije ključna odrednica 
toga negativnog utjecaja.

Ipak, razlika u ocjeni pristupa financijskim 
uslugama (najčešće od strane banaka) jest 
dosljedno statistički značajna za obje dobne 
skupine. Banke u svojim politikama često 
„diskriminiraju“ zaposlene na određeno, što 
također može utjecati na planiranje vlasti-
tog života, dugoročne planove i sposobnost 
podmirenja troškova koji izlaze izvan okvira 
mjesečnih plaća. Ovisno o politikama poje-
dinih banaka, zaposleni na određeno mogu, 
ali i ne moraju, imati pristup uslugama kao 
što su dopušteno prekoračenje po tekućem 
računu, plaćanje računa rate, namjenski 
ili nenamjenski krediti, stambeni krediti i 
slično, što često ima važan utjecaj na kućni, 
odnosno osobne budžete38. Ukoliko ova si-
tuacija potraje i u zreloj dobi, naziru se šire 
materijalne posljedice rada na određeno, 

38 Temeljem Ankete o financijama i potrošnji kućanstva provedene 2017. godine, procjena udjela kućanstava u RH koja su zadužena 
iznosi 40,7 posto, 9 posto kućanstava posjeduje hipotekarni dug, dok 35,8 posto ima nehipotekarne dugove. U ovom kontekstu 
zanimljiv je i nalaz da je 9,5 posto kućanstava suočeno s kreditnim ograničenjima, pri čemu 7,6 posto njih nije zatražilo kredit zbog 
uočenog kreditnog ograničenja, a među onima koji su tri godine prije provedbe istraživanja zatražili kredit 19,6 posto je odbijeno ili 
su dobili umanjeni kredit. Nažalost, istraživanje nije detaljnije uzelo u obzir vrstu ugovora na koju je referentna osoba u kućanstvu 
zaposlena, već samo je li zaposlena, samozaposlena, nezaposlena ili umirovljena (Jemrić i Vrbanc, 2020: 43-44; 93).

odnosno učestaliji problemi u postizanju 
financijski stabilne situacije. Očito s godi-
nama jaz između zaposlenih na određeno i 
neodređeno ima tendenciju postati veći. 

Ako ove podatke promatramo sumarno iz 
perspektive postojanja negativnog utjecaja 
posla (na bilo koji od aspekata prikazanih u 
Slici 5.4), njegove širine (više od tri aspekta), 
odnosno dubine (postojanje izrazitog nega-
tivnog utjecaja), te sintetskog indeksa nega-
tivnog utjecaja (suma intenziteta negativnog 
utjecaja u svim česticama), možemo dodatno 
produbiti ove uvide. Tako je vidljivo da oko tri 
petine sudionika_ca smatra kako im posao 
ometa barem jedan od aspekata života, ali su 
razlike između zaposlenih na određeno i ne-
određeno male i ispod razine statističke zna-
čajnosti za obje dobne skupine. Međutim, 39 
posto sudionika_ca zaposlenih na određeno 
i 28 posto zaposlenih na neodređeno iskazali 
su širok negativni utjecaj, odnosno tvrde kako 
ih trenutno stanje u zaposlenosti ometa u više 
od tri aspekta života. Ova je razlika, međutim, 
izražena isključivo kod starijih radnika_ca, 
dok kod mlađih oko 40 posto iskazuje takav 
širok negativni utjecaj posla, bez obzira na vr-
stu ugovora. Kad je u pitanju dubina utjecaja, 
odnosno postojanje izrazitog negativnog utje-
caja posla na privatni život, on je gotovo dvo-
struko češći kod zaposlenih na određeno, ali 
se ponovno fenomen  manifestira samo kod 
starijih radnika_ca. Konačno, sumarni indeks 
koji uključuje i dubinu i širinu ukazuje da u 
prosjeku zaposleni na određeno iskazuju pet 
stupnjeva negativnog utjecaja posla na život. I 
ova je razlika izraženija kod starijih radnika_
ca, ali se može na razini statističke značajnosti 
raspoznati i među mlađim radnicima_ama. 
Možemo zaključiti kako rad na određeno 
predstavlja otegotnu situaciju u životima rad-
nika_ca, pogotovu onih starijih od 35 godina, 
bez obzira na to gledamo li broj različitih as-
pekata privatnog života na koji takav rad ne-
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gativno utječe ili mjeru toga negativnog utje-
caja. Taj negativni utjecaj potencijalno može 
biti ublažen drugim faktorima kao što su si-
gurna stambena situacija, prihodi i stabilnost 
zaposlenja partnera_ice i slično, no navedeno 

prelazi opseg trenutne analize. S druge strane, 
u kućanstvima u kojima ima više osoba zapo-
slenih na određeno, u drugim oblicima nesi-
gurnih i privremenih poslova ili nezaposlenih, 
takav negativni utjecaj može biti još kobniji.

Analizu smo proširili koristeći i regresijski 
model (Tablica 5.21), pri čemu smo kao kri-
terijsku varijablu koristili indeks negativnog 
utjecaja rada na život. U prvom koraku, uči-
nak vrste ugovora proširili smo ranije kori-
štenom kategorizacijom rada na određeno 
koja uključuje i način početka trenutnog po-
sla (kako bismo mogli približno procijeniti 
potencijalni „efekt ulaska”), kao i procijenje-
ne perspektive trenutnoga rada na određeno. 
U temeljnome modelu (1) vidljivo je kako je, 
u odnosu na trenutno zaposlene osobe koje 
su odmah počele raditi na neodređeno, nega-
tivni utjecaj rada na život nešto prisutniji kod 
zaposlenih na neodređeno čiji je posao počeo 
radom na određeno, te još više kod zaposle-
nih na određeno, bez obzira na perspektivu. 
Ovi su efekti postojani i kad uzmemo u obzir 
starost i spol/rod sudionika_ca (2). Konač-
no, uzeli smo u obzir vrstu zanimanja, sek-
tora vlasništva i veličine tvrtke, s obzirom 
na različitu zastupljenost rada na određe-
no u njima (3)39. Učinak trenutnog rada na 
određeno na druge aspekte života ostao je 

39 Veličina i vlasništvo poduzeća ili organizacije po sebi nisu povezani s negativnim utjecajem zaposlenja na određeno, te izgleda da 
negativni utjecaj ugovora na određeno postoji neovisno o ovim faktorima. S druge strane, radnici_e u prestižnijim zanimanjima 
stručnjaka_inja iskazuju manje negativnog utjecaja rada na život nego radnici_e u jednostavnijim zanimanjima.

stabilan nakon uvođenja svih kontrolnih va-
rijabli, dok se snaga učinka početka trenut-
noga posla ugovorom na određeno smanjila 
ispod razine statističke značajnosti. Pojedno-
stavljeno, bez obzira na to u kakvim organi-
zacijama rade, te kojeg su zanimanja, spola 
ili dobi, zaposleni na određeno iskazuju veći 
negativan utjecaj posla na druge aspekte ži-
vota. S druge strane, negativni utjecaj otpoči-
njanja posla ugovorom na određeno utvrđen 
je i kod radnika_ca koji su kasnije prešli na 
neodređeno, ali on proizlazi iz značajki po-
slova i organizacija u kojima su takvi obrasci 
ugovaranja uobičajeni. Valja napomenuti i 
kako je u sva tri modela ukupna prediktivna 
snaga modela niska (objašnjava 6 do 9 posto 
varijance), odnosno kako rad na određeno, 
kao niti druge ovdje korištene varijable, ne 
predstavljaju odlučujuće odrednice negativ-
nog utjecaja trenutnog statusa u zaposleno-
sti. Međutim, ovim je postupkom potvrđena 
povezanost rada kroz ugovore na određeno 
i percepcije negativnih posljedica vlastitoga 
posla na druge aspekte života.  

Tablica 5.20 Raširenost negativnih utjecaja posla na druge aspekte života s obzirom na broj aspekata, 
dobnu skupinu i vrstu ugovora o radu

Dobna skupina

Dob 18-34 Dob 35+ Ukupno

N O Z|t) N O Z|t) N O Z|t)

Barem jedan aspekt donekle 73,1 % 68,1 % 0,8 53,3 % 52,7% 0,1 58,7 % 61,4 % -0,6

Više od tri aspekta donekle 41,0 % 40,3 % 0,1 22,9 % 36,4% -2,2* 27,8 % 38,6 % -2,4*

Barem jedan aspekt izrazito 32,8 % 37,5 % -0,7 14,9 % 34,5% -3,6*** 19,8 % 36,2 % -3,9***

Prosjek indeksa negativnog 
utjecaja 3,7 5,2 -2,5* 2,6 4,7 -4,1*** 3,0 5,0 -5,5***
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Tablica 5.21 Odrednice negativnog utjecaja rada na život - linearni regresijski model s prikazanim 
prediktorima

(1) (2) (3)

Vrsta, ishodište i perspektive trenutnog ugovora

Neodređeno od početka (referentna kategorija) 0,00
(0,00)

 0,00
(0,00)

 0,00
(0,00)

Neodređeno, počeo na određeno 0,87* 
(0,33)

0,77*  
(0,34)

0,63   
(0,33) 

Na određeno, dobre perspektive 2,70***
(0,58)

2,38***
(0,60)

2,34***
(0,61)

Na određeno, loše perspektive 1,93***
(0,48)

1,73***
(0,50)

1,53* 
(0,50)

Kategorija trenutnog posla (ESEG)

Menadžeri_ce -1,97
(1,22)    

Stručnjaci_kinje -1,26* 
(0,48)

Tehničari_ke i stručni_e suradnici_e -0,58    
(0,48)

Službenici_e i kvalificirani_e radnici_e u uslugama -0,34
(0,45)

Industrijski_e i poljoprivredni_e radnici_e -0,72
(0,46)    

Radnici_e u jednostavnijim zanimanjima (referentna 
kategorija)

 0,00
(0,00)

Sektor i veličina trenutne organizacije

Javni sektor (referentna kategorija)  0,00
(0,00)

Privatni: do 10 zaposlenih 0,35    
(0,46)

Privatni: 10 do 50 zaposlenih 0,56    
(0,44)

Privatni: 50 do 250 zaposlenih 0,46    
(0,50)

Privatni: više od 250 zaposlenih 0,24
(0,44)    

Spol 

Muški 0,25   
(0,29) 

0,32    
(0,33)

Ženski (referentna kategorija)  0,00
(0,00)

 0,00
(0,00)

Dob 0,0073  
(0,0970)  

0,0211 
(0,0973)   

Dob x Dob -0,0005    
(0,0012)

-0,0006  
(0,0012)  

N   471   471   471

R2 0,069 0,081 0,117

prilagođeni R2 0,063 0,069 0,086
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5.6. Stavovi o unapređenju 
položaja zaposlenih na 
određeno 
Nakon iscrpnog pregleda oblika i značajki 
rada na određeno, iskustva diskriminacije 
i marginalizacije na radnome mjestu, kao i 
utjecaja takvog tipa zaposlenja na druge as-
pekte života, u ovom potpoglavlju prikazat 
ćemo stavove sudionika_ca istraživanja o 
mogućim načinima poboljšanja položaja za-
poslenih na određeno u Hrvatskoj. Interven-
cije u tržište rada i radno zakonodavstvo ko-
jima bi potencijalno mogle biti sanirane neke 
od ustanovljenih negativnih posljedica šire-
nja rada na određeno predstavljene su sudio-
nicima_ama uz pitanje da procijene koliko bi 
takvi prijedlozi bili poželjni za unapređenje 
položaja zaposlenih na određeno. Prijedlozi 
za unapređenje (prikazani na Slici 5.5 i u Ta-
blici 5.22) temelje se na prijedlozima SSSH u 
vezi s izmjenama postojećeg zakonodavstva 
(Brnardić, 2020), zakonodavnim rješenji-
ma iz nekih drugih zemalja EU ili mogućim 
unapređenjima već postojećih mehanizama 
ograničavanja zloupotrebe ugovora o radu 
na određeno vrijeme. Oni obuhvaćaju izjed-
načavanje prava zaposlenih na određeno i 
neodređeno − primjerice uvođenjem otpre-
mnine za zaposlene na određeno u skladu s 

otpremninama za stalno zaposlene radni-
ke_ce, te strožom kontrolom zajamčenog 
jednakog postupanja prema obje skupine 
radnika_ca. Drugi skup prijedloga temelji se 
na pozitivnim intervencijama za zaposlene 
na određeno. Takvi su primjeri skraćivanje 
staža potrebnog za ostvarivanje prava na na-
knadu za nezaposlenost, te uvođenje priori-
teta pri zapošljavanju u slučaju otvaranja no-
vog radnog (stalnog) mjesta. Treću skupinu 
prijedloga čine restrikcije, koje dominiraju u 
raspravama u vezi s izmjenom Zakona o radu 
i prisutne su u drugim zakonskim rješenjima 
unutar EU, poput skraćivanja najdužeg do-
puštenog trajanja rada na određeno s tri na 
dvije godine (primjerice u Italiji, Švedskoj, 
Njemačkoj i Nizozemskoj), ograničavanja 
broja uzastopnih ugovora o radu (Bugarska, 
Portugal, Njemačka, Nizozemska itd.), do-
datnog ograničavanja dozvoljenih razloga 
zapošljavanja na određeno i ograničavanja 
najvišeg dopuštenog udjela zaposlenih na 
određeno kod nekog poslodavca (Italija). Po-
sljednja intervencija, prijedlog smanjivanja 
zakonske zaštite zaposlenja na neodređeno 
čest je prijedlog zagovaratelja fleksibilizaci-
je radnoga zakonodavstva, i bio je prisutniji 
u javnim raspravama za vrijeme prethodnih 
razdoblja izmjena radnoga zakonodavstva 
nego što je to trenutno slučaj.

Slika 5.5

donekle izrazitonimalo malo

da zaposleni na odre�eno imaju pravo na
otpremninu nakon 2 godine rada

da je potrebno manje staža za ostvarivanje
prava na naknadu za nezaposlenost

da se snažnije kontrolira zakonski zajamčen jednak tretman
zaposlenih na odre�eno i neodre�eno u poduzećima

da prioritet u zapošljavanju u slučaju otvaranja novog radnog
mjesta imaju osobe zaposlene na odre�eno kod tog poslodavca

da je zakonska zaštita zaposlenih na neodre�eno manja

da se smanji maksimalno trajanje rada na odre�eno sa
sadašnjih tri na dvije godine

da se ograniči broj uzastopnih ugovora o radu
koje poslodavac i radnik_ca mogu sklopiti

da se dodatno ograniče dozvoljeni razlozi
zapošljavanja na odre�eno

da se zakonski ograniči najveći mogući udio zaposlenih na
odre�eno u ukupnom broju zaposlenih kod nekog poslodavca

0                     20                     40                     60                     80                     100

5 13 38 44

6 13 35 46

5 12 37 47

3 11 33 53

30 15 32 23

3 11 33 52

3 11 33 53

4 9 45 43

5 14 42 38

Slika 5.5 Procjena poželjnosti prijedloga za unapređenje položaja zaposlenih na određeno vrijeme (%)
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Sudionici_e istraživanja pokazuju visoku 
razinu poželjnosti gotovo svih predloženih 
intervencija za unapređenje položaja za-
poslenih na određeno. Natpolovičan broj 
sudionika_ca smatra kako su prioritetna 
zapošljavanja osoba na određeno u slučaju 
otvaranja novog radnog mjesta, smanjenje 
najdužeg dopuštenog trajanja ugovora na 
određeno i ograničavanje broja uzastopnih 
ugovora izrazito poželjni za unapređenje 
položaja zaposlenih na određeno. Jedini 
prijedlog koji vidljivo odudara od snažne 
podrške jest smanjivanje zakonske zaštite 
zaposlenih na neodređeno. U usporedbi s 
drugim prijedlozima, najveći udio sudioni-
ka_ca smatra kako takva intervencija ne bi 
bila nimalo poželjna za poboljšanje položa-
ja zaposlenih na određeno. Takav rezultat 
govori u prilog odmicanju od daljnje fleksi-
bilizacije radnoga zakonodavstva, odnosno 
barem od argumentacije kako bi smanjiva-
nje prava zaposlenih na neodređeno rezul-
tiralo poboljšanjem položaja zaposlenih na 
određeno, koja se često koristila upravo u tu 
svrhu. 

Budući da su rezultati pokazali gotovo jed-
nobraznu podršku navedenim prijedlozima, 
provjerili smo postoje li razlike među poje-
dinim podskupinama sudionika_ca. Kako 
bismo to provjerili, usporedili smo udjele 
odgovora „izrazito“ po pojedinim podskupi-
nama i prijedlozima (Tablica 5.22). Suprot-
no našoj pretpostavci, trenutno ni prethod-
no iskustvo rada na određeno nije presudno 
za prosuđivanje poželjnosti pojedinih pri-
jedloga. Osim u prijedlogu koji se odnosi na 
otpremnine, i trenutno zaposleni na odre-
đeno, koji su imali ranije iskustvo rada na 
određeno, kao i oni_e koji nikad nisu radili 
na određeno slično (i učestalo) podržavaju 
navedene intervencije, odnosno podjedna-
ko smatraju da bi one poboljšale položaj za-
poslenih na određeno. Raširenost i norma-
lizacija rada na određeno, čini se, učinila je 
položaj i probleme zaposlenih na određeno 
bliskima i onima koji sami nemaju to isku-
stvo. Naime, gotovo svi u svojoj radnoj ili 
socijalnoj okolini poznaju neke osobe koje 

su radile ili rade na određeno, te su barem 
na taj način upoznati s položajem zaposle-
nih na određeno i teškoćama koje iz tog po-
ložaja proizlaze. 

Jedina statistički značajna razlika s obzi-
rom na iskustvo rada na određeno odnosi 
se na poželjnost otpremnina za zaposlene 
na određeno. Osobe bez iskustva rada na 
određeno ipak su takav prijedlog rjeđe pro-
cijenile izrazito poželjnim u odnosu na obje 
skupine s iskustvom rada na određeno. Slič-
na je i pozicija samozaposlenih u odnosu na 
radnike_ce s obzirom na isti prijedlog. Bu-
dući da su samozaposleni u određenoj mjeri 
i poslodavci, takva intervencija mogla bi na 
njih izravno financijski utjecati i u toj ulozi, 
te rad na određeno učiniti manje isplativim.  
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No navedeni prijedlog nije iznimka. Samo-
zaposleni se u većini prijedloga (6 od 9) zna-
čajno razlikuju od obje skupine radnika_ca 
(trenutnih i bivših), odnosno rjeđe navede-
ne prijedloge procjenjuju izuzetno poželj-
nima za poboljšanje položaja zaposlenih na 
određeno. Samozaposleni se ovdje ističu kao 
skupina s drukčijim pogledom na navedene 
prijedloge, što ne čudi jer se,  s obzirom na 
svoj pravni status, nalaze bliže ulozi poslo-
davaca, pogotovu ako uz sebe zapošljavaju i 
druge osobe.

Vezano uz kategoriju posljednjeg zanimanja 
prema ESEG-u, nema postojanog obrasca po 
kojemu se osobe u višim ili nižim socio-eko-
nomskim položajima u većem ili manjem 
omjeru odlučuju za podršku pojedinim in-
tervencijama, te one u pravilu slično procje-
njuju poželjnost pojedinih intervencija. Ipak, 
u obje tvrdnje gdje postoje statistički značaj-
ne razlike u odgovorima među skupinama 
(snažnija kontrola jednakog tretmana i sma-
njenje najduže dopuštenoga trajanja ugovo-
ra na određeno), menadžeri_ce konzistentno 
iskazuju najnižu poželjnost takvih prijedloga. 
U tom smislu njihovu poziciju također može-
mo usporediti sa samozaposlenima.

Razlike među dobnim kategorijama prisut-
ne su u četiri tvrdnje (snažnije kontrolirati 
zakonski zajamčen jednak tretman zapo-
slenih na određeno i neodređeno, prioritet 
u zapošljavanju u slučaju otvaranja novo-
ga radnoga mjesta trebaju imaju osobe za-
poslene na određeno kod toga poslodavca, 
smanjiti najduže dopušteno trajanje rada na 
određeno sa sadašnjih tri na dvije godine, te 
ograničiti broj uzastopnih ugovora o radu 
koje poslodavac i radnik_ca mogu sklopiti), 
gdje upravo mladi (skupina do 30 godina), 
populacija koja najčešće radi na određeno, 
iskazuju manju podršku za njih. Veću pot-
poru ovim intervencijama među radnicima 
u zreloj fazi karijere možemo povezati i s 
rezultatima utjecaja rada na određeno na 
ostale aspekte života, gdje su negativne po-
sljedice prisutnije upravo kod radnika_ca 
starijih od 35 godina.

U dva prijedloga nisu pronađene statistički 
značajne razlike niti s obzirom na iskustvo 
rada na određeno, status u zaposlenosti, 
kategoriju posla prema ESEG-u ni dob, i 
to upravo u prijedlozima koje su sudioni-
ci_e smatrali manje poželjnima u odnosu 
na ostale (da se smanji zakonska zaštita 
zaposlenih na neodređeno, te se zakonski 
ograniči najveći mogući udio zaposlenih na 
određeno u ukupnom broju zaposlenih kod 
nekog poslodavca).

No bez obzira na navedene razlike, možemo 
zaključiti kako postoji snažna i široko raši-
rena podrška ili barem svijest o mogućno-
sti kako bi određene intervencije na tržištu 
rada i u radno zakonodavstvo mogle imati 
pozitivan utjecaj na položaj zaposlenih na 
određeno. Nepovoljniji položaj zaposlenih 
na određeno, te nesigurnost koja iz takvog 
rada proizlazi prepoznata je i među sudio-
nicima_ama istraživanja koji sami nisu do-
živjeli takvo iskustvo. Takav nalaz ukazuje 
nam da je problematika kojom se u ovom 
istraživanju, projektu i publikaciji bavimo 
prepoznata, te da su potrebni daljnji napo-
ri (i intervencije) koji bi pokušali ispraviti 
neke od negativnih nalaza ovog istraživanja. 
Ipak, nužno je naglasiti i potrebu za određe-
nim oprezom, jer intervencije mogu imati i 
neplanirane i neželjene posljedice, a zloupo-
treba raznih zaštitnih mehanizama zaposle-
nih na određeno vrlo je dobro poznata. Sto-
ga i prilikom osmišljavanja intervencija koje 
smjeraju poboljšati položaj zaposlenih na 
određeno treba paziti da određeni pokušaji 
zaštite, poput prava na otpremnine nakon 
dvije godine rada ili skraćivanja naduljeg 
dopuštenog trajanja ugovora na određeno, 
ne rezultiraju, primjerice, daljnjim skraći-
vanjem trajanja tih ugovora, te guranjem 
radnika_ca zaposlenih na određeno u još 
nesigurniju i nepovoljniju poziciju. 
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5.7. Zaključci 
U ovo istraživanje krenuli smo s namjerom 
da empirijskim spoznajama ispunimo razne 
praznine koje su prisutne u razumijevanju 
rada na određeno u Hrvatskoj. Prvo, za-
ključili smo kako rad na određeno svakako 
predstavlja generacijsko iskustvo koje nije 
jednako pogodilo sve skupine koje su tre-
nutno prisutne na tržištu rada. Riječ je o 
fenomenu čije je širenje posebice pogodilo 
generacije koje su na tržište rada izlazile 
nakon 1996. godine, dok među generaci-
jama koje su počele raditi od 2015. godine 
nadalje malo tko nema takvo iskustvo rada. 
Među ostalim, to možemo objasniti upravo 
raščlanjivanjem razloga zapošljavanja na 
određeno, a ta analiza predstavlja jedan od 
ključnih doprinosa našeg istraživanja. Pri-
tom smo utvrdili kako je značajan udio onih 
koji trenutno rade na određeno ili čiji je po-
sljednji posao bio na određeno, na taj način 
bio zaposlen kao u funkciji probnoga rada, 
dok su različiti „tradicionalni” razlozi zapo-
šljavanja na određeno (poput zapošljavanja 
zbog sezonskoga rada, zamjena ili projek-
tno) rjeđi. Rad na određeno u funkciji prob-
noga rada predstavlja izravnu zloupotrebu 
ovog instituta, te pridonosi normalizaciji 
takvog zapošljavanja pri prvom i/ili novom 
zapošljavanju, iako tome nije namijenjen. S 
obzirom na različite razloge zapošljavanja 
na određeno utvrdili smo i razlike u učesta-
lostima pozitivnih i negativnih ishoda ta-
kvoga rada, te nekih drugih značajki kao što 
su informiranost o razlozima zapošljavanja 
na određeno i obnavljanje ugovora na odre-
đeno. Tako se zapošljavanje na određeno u 
svrhu probnoga rada ističe po pozitivnim 
ishodima, ali i čestim udjelima obnavljanja 
ugovora na određeno. Drugi dominantni 
razlog zapošljavanja na određeno jest pove-
ćani opseg posla koji predvodi u učestalosti 
obnavljanja ugovora, ali ima i visok udio po-
zitivnih ishoda. Problem i kod ove kategori-
je rada na određeno jest njegova neprecizna 
zakonska definicija. Stoga je upitno u kojoj 
mjeri možemo govoriti o povećanom opse-
gu posla u slučaju ugovora koji se učestalo 

obnavljaju, te onda prelaze u stalno zapo-
slenje. Iako tranzicija u stalno zaposlenje u 
konačnici predstavlja pozitivan ishod rada 
na određeno, ona je najučestalija, kao što 
je ranije naglašeno, kod osoba koje nisu niti 
trebale biti zaposlene na određeno već zado-
voljavaju kriterije za stalno zaposlenje (pri-
mjerice probni rad). Takvo zapošljavanje na 
određeno samo pridonosi normalizaciji toga 
nesigurnog oblika zaposlenja, te drži radni-
ke_ce u neizvjesnoj i nesigurnoj poziciji. 

Istraživanje je također omogućilo identifi-
ciranje određenih skupina radnika_ca koji 
su podložniji negativnim posljedicama rada 
na određeno. Socio-demografska odrednica 
koja pridonosi većoj učestalosti negativnih 
ishoda jest obrazovanje. Osobe s nižim ra-
zinama obrazovanja rjeđe imaju pozitivne 
ishode zapošljavanja na određeno. Tako-
đer, obrazovanje je ključno i kad govorimo 
o drugoj većoj cjelini kojom smo se bavili u 
ovom istraživanju, a to je diskriminacija i/ili 
nejednako postupanje u radnom okruženju.

Iako nam istraživanje ne omogućuje opće-
niti zaključak da su zaposleni na određeno, 
u usporedbi sa zaposlenima na neodređeno, 
značajno marginalizirani kao skupina unu-
tar svojih radnih okruženja (barem gledaju-
ći većinu aspekata samoizrabljujućih prak-
si koje smo prikazali, te socio-psihološke 
marginalizacije), postoje ranjivije skupine, 
odnosno one koje u većoj mjeri osjećaju ne-
povoljniji položaj zaposlenja na određeno. 
U aspektu nejednakog postupanja, odnosno 
diskriminacije to su ponovno osobe s nižim 
stupnjevima obrazovanja. S druge strane, 
uspoređujući se sa svojim stalno zaposle-
nim kolegama_icama na sličnim radnim 
mjestima, gotovo polovica sudionika_ca je 
u svom iskustvu rada na određeno doživjela 
barem jedan oblik nejednakog postupanja, 
a potencijalno i diskriminacije. Ovo je su-
protno načelu nediskriminacije na kojemu 
se temelji normativni okvir rada na odre-
đeno predstavljen u poglavlju 3. Također, 
u analizi negativnog utjecaja statusa u za-
poslenosti na druge aspekte života, ističe se 
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druga socio-demografska odrednica, a to je 
dob. Iako zaposleni na određeno kao skupi-
na u prosjeku iskazuju veći negativni utjecaj 
posla na druge aspekte života, ovo je snažni-
je izraženo kod radnika_ca srednje i starije 
dobi (35+) zaposlenih na određeno.

Rezultati istraživanja jasno nam ukazuju da 
zaposleni na određeno nisu homogena sku-
pina. Značajan dio zaposlenih na određeno 
samo su privremeno zaposleni na određeno, 
nisu iskusili nejednako postupanje i margi-
nalizaciju na radnome mjestu, te će izvjesno 
prijeći (ili su već prešli) na ugovor na neo-
dređeno. No uz njih postoji i skupina ranjivi-
jih radnika_ca na određeno, posebice onih s 
nižim stupnjem obrazovanja, kod kojih rad 
na određeno potraje u srednju i stariju dob. 
Oni_e su češće doživjeli nejednako postu-
panje, izražene negativne utjecaje na druge 
aspekte života, te čak i aspekte socio-psiho-
loške marginalizacije na radnome mjestu. Iz 
rezultata istraživanja ogledava se nepoštiva-
nje zakonskih odredbi, ali i manjak adekvat-
ne kontrole od strane nadležnih institucija 
u vezi s jednakim postupanjem i uvjetima 
rada zaposlenih na određeno, te provjerom 
opravdanosti zapošljavanja na određeno. 
Ovome u prilog, u istraživanju smo utvrdili 
snažnu podršku, kao i poželjnost pojedinih 
prijedloga za poboljšanjem prava i položaja 
zaposlenih na određeno, te osnaživanje po-
trebnih kontrolnih i regulatornih mehaniza-
ma.

Stoga, nastavno na analizu ranijih istraživa-
nja u kojima je utvrđeno da u većem broju 
dimenzija rada po mjeri čovjeka zaposleni 
na određeno rade na lošijim poslovima (vidi 
poglavlje 4), posebice oni u organizacijama 
u kojima nema kolektivnih ugovora i sin-
dikata, rad na određeno u Hrvatskoj jest 
u praksi često mehanizam koji poslodavci 
koriste kao zamjenu za probni rad, u svrhu 
smanjivanja troškova i kao mehanizam pre-
bacivanja rizika poslovanja na radnike_ce. 
Za značajan broj radnika to ne rezultira 
marginalizacijom i rad na određeno se na-
stavlja u stabilnu karijeru, ali na tragu ra-

nijih istraživanja (Matković, 2013; Tomić, 
2020) utvrdili smo kako postoji znatan broj 
zaposlenih na određeno za koje to nije slučaj 
i kod kojih su posljedice ovakvih praksi po-
gubnije. To su posebice oni s nižim razina-
ma obrazovanja i oni koji nastavljaju raditi 
putem ugovora na određeno u srednjoj i sta-
rijoj dobi, kao posljedica stalnog obnavlja-
nja takvog nesigurnog oblika rada, izostan-
ka mehanizama kontrole, te nepreciznosti 
pravnog okvira koji ne osigurava iznimnost 
toga instituta. Stoga je ova skupina posebno 
izložena nejednakom postupanju i statusu u 
zaposlenju koji se negativno odražavaju na 
njihovu financijsku situaciju, radni i privat-
ni život.
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6. ZAKLJUČCI I PREPORUKE

Teo Matković, Sunčica Brnardić,  
Jelena Ostojić i Katarina Jaklin

Unatoč blagom smanjivanju njegove za-
stupljenosti tijekom proteklih nekoliko 
godina, rad na određeno vrijeme i dalje 
predstavlja dominantan oblik prekarne za-
poslenosti u Hrvatskoj, bitno učestaliji nego 
je to bio tijekom prva dva desetljeća tran-
zicije, te bitno iznad europskoga prosjeka. 
Iako je prema europskoj Direktivi o radu na 
određeno vrijeme, te Zakonu o radu, ugovor 
na određeno definiran kao iznimka, prema 
administrativnim podacima, ovisno o izvoru 
podataka i sezoni, u Hrvatskoj na određeno 
radi između jedne šestine i jedne četvrtine 
od ukupnoga broja radnika_ca. 

Na razini pojedinaca, rad na određeno pred-
stavlja normalizirani, ali u pravilu neželjeni 
dio radnog iskustva većine hrvatskih rad-
nika_ca koji su karijeru počeli u proteklih 
dvadesetak godina. Kod mladih je taj oblik 
ugovora tri puta učestaliji nego kod starijih 
radnika_ca, unatoč tome što su poslodavci 
još od 2015. godine oslobođeni doprinosa 
na plaću za zapošljavanje mladih na neo-
dređeno vrijeme. Prelasci iz privremene 
zaposlenosti na ugovore na neodređeno su 
i u nedavnom razdoblju ekonomskoga rasta 
bili relativno rijetki: unutar jednog kvartala 
to uspije tek jednoj desetini privremeno za-
poslenih radnika_ca.

Iako mu to nije namjena prema Zakonu o 
radu, zapošljavanje na određeno vrijeme, 
kako pokazuju nalazi istraživanja, često 
služi poslodavcima kao zamjena za „prob-
ni rad“. Stoga ne iznenađuje činjenica da je 
kroz proteklo desetljeće više od devet dese-
tina zapošljavanja prethodno nezaposlenih 
osoba izvršeno putem ugovora na određeno. 
Iako se značajan dio zaposlenih na određe-

no s vremenom zaposli na neodređeno kod 
istoga poslodavca, učestala praksa produ-
ljivanja ugovora na određeno, te relativno 
niska stopa tranzicije na ugovore na neo-
dređeno ukazuju kako čak niti taj „probni“ 
karakter koji se navodi kao razlog nije uvijek 
iskren. Dodamo li ovome i učestalo nepo-
znavanje razloga vlastitoga rada na određe-
no, te učestalost općenitog  „povećanja obuj-
ma posla“, izgledno je kako se nerijetko rad 
na određeno primjenjuje kao mehanizam 
prebacivanja rizika poslovanja poslodavca 
na radnika_cu. Iako zaposleni na određeno 
zbog navedenih razloga češće imaju pozitiv-
ne ishode prelaska na trajne ugovore, oni 
istodobno zapravo nisu ni trebali biti zapo-
sleni na određeno. Zbog navedenih nalaza, 
posebice u odnosu na razloge zapošljavanja 
na određeno, proizlazi kako nemali dio za-
pošljavanja na određeno može biti okarak-
teriziran kao zloupotreba rada na određeno.  
Niskoj tranziciji iz privremene u stalnu zapo-
slenost pridonosi i činjenica kako je znača-
jan dio rada na određeno u Hrvatskoj struk-
turne prirode, u djelatnostima gdje postoji 
značajna sezonska oscilacija u zaposlenosti 
(ponajprije turizam i ugostiteljstvo), gdje je 
okvir potražnje projektno zadan (kultura i 
socijalne usluge u civilnome društvu), dok 
su u javnom sektoru (posebice obrazovanju) 
često u pitanju zamjene. Kod tih je radnika_
ca utvrđena bitno manja vjerojatnost prela-
ska na stalni ugovor. Također, sve brojniji 
strani radnici_e s privremenim radnim do-
zvolama također rade kroz ugovore na odre-
đeno. Kao rezultat toga, mnogi radnici_e i 
u zreloj fazi karijere rade na određeno, po-
sebno u djelatnostima u kojima je taj oblik 
zaposlenosti učestao.
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Rad na određeno je nešto prisutniji kod mi-
kro i malih poslodavaca, među radnicima_
ama nižih razina kvalifikacija, odnosno na 
periferiji tržišta rada gdje usklađenost rad-
nika_ce i radnoga mjesta često nije ključna 
(pa smo ju rijetko i ustanovili), a ulaganja 
u radnike_ce su rjeđa. Međutim, izostaju 
dokazi o raširenoj segmentaciji tržišta rada 
temeljem vrste ugovora, s obzirom na to da 
su ugovori na određeno rašireni i u javnom 
i privatnom sektoru, u tvrtkama svih veliči-
na, te  u svim djelatnostima, zanimanjima, 
dobnim i obrazovnim skupinama. 

Bez obzira na njihovu zastupljenost na trži-
štu rada, prisutnost ugovora na određeno na 
tržištu rada nije prihvatljiva ako se iskustva 
rada i života tih radnika_ca razlikuju od nji-
hovih kolega zaposlenih na neodređeno, 
odnosno ako postoji nejednako postupanje 
poslodavaca ili je kvaliteta njihovih radnih 
mjesta lošija. Načelo nediskriminacije (jed-
nakog postupanja) druga je temeljna odred-
nica europske Direktive o radu na određeno 
vrijeme, kao i Zakona o radu kad je u pitanju 
regulacija rada na određeno. Drugim riječi-
ma, namjera ovoga načela je: rad na određe-
no treba biti unutar okvira dostojanstveno-
ga rada po mjeri čovjeka. Stoga je i središnji 
dio naših analitičkih napora u ovoj publika-
ciji bio utvrditi (ne)postojanje i obrasce dis-
kriminacije zaposlenih na određeno.

Bez obzira na to je li ugovor na određeno iz-
ravna odrednica niže kvalitete radnih mje-
sta ili je ona svojstvena organizacijama i 
radnim mjestima u kojima se takvi ugovori 
sklapaju, podaci oba analizirana istraživa-
nja (u poglavljima 4 i 5) neumoljivo ukazu-
ju kako se zaposleni na određeno u Hrvat-
skoj nalaze u nepovoljnijoj situaciji kad je 
u pitanju kvaliteta njihovih radnih mjesta 
nego stalno zaposleni. Uz samorazumljivu 
razliku u percepciji sigurnosti karijere, ne-
jednakosti se ističu u aspektu materijalnih 
prava (plaće, dodaci, sistematski pregledi), 
te organizacije radnoga vremena i odsut-
nosti (odmora, bolovanja). Ove se dimenzije 
prelijevaju i izvan sfere rada u privatni život 

zaposlenih na određeno, koji iskazuju češće 
probleme s financijama i planiranjem vre-
mena, posebno oni koji na određeno rade 
u zreloj dobi. Dodatno ograničenje izlaska 
iz nepovoljnoga položaja predstavlja manji 
pristup zaposlenih na određeno usavrša-
vanju i mogućnostima profesionalnoga ra-
zvoja, što je suprotno zakonskim normama. 
Iskustvo takvih praksi rašireno je među rad-
nicima_ama s iskustvom rada na određeno: 
nejednako postupanje u odnosu na kolege_
ice stalno zaposlene na sličnim poslovima u 
barem jednoj dimenziji doživjela je njih go-
tovo polovica, a čak osmina je doživjela ne-
jednako postupanje u četiri ili više aspekata 
posla. Takve se prakse mogu okarakterizira-
ti kao suprotne namjeri zaštite takvih radni-
ka_ca prema Direktivi o radu na određeno 
vrijeme i zakonskom okviru.

S druge strane, ohrabruju nalazi kako se za-
posleni na određeno ne razlikuju od zapo-
slenih na neodređeno s obzirom na osjećaj 
vlastite integracije u radnu okolinu, ne iska-
zuju veću  učestalost (samo)izrabljujućih 
praksi na radnome mjestu (uz iznimku veće 
sklonosti zaposlenih na perspektivnim po-
slovima na određeno da rade i kada su bo-
lesni), niti pristajanje na takve radnje zbog 
straha od gubitka posla. Također, zaposleni 
na određeno vrlo rijetko doživljavaju nejed-
naku podršku nadređenih ili kolega. Ovo 
ukazuje na značajan prostor zajedničkih iza-
zova i solidarnosti među radnicima_ama, 
bez obzira na vrstu ugovora.

S obzirom na to da polovica sudionika_ca u 
svom radu na određeno nije zamijetila ne-
jednako postupanje, izvjesno je kako ono 
nije inherentno radu na određeno, odnosno 
kako marginalizacija zaposlenih na određe-
no nije nužnost. Također, ohrabruje i ne-
postojanje razlika u obrascima nejednakog 
postupanja s obzirom na razloge rada na 
određeno ili njegovu perspektivnost.

U kontekstu ovako predstavljenih nalaza, 
te sveprisutnosti iskustva rada na određe-
no, ne čudi anketno iskazana široka potpora 
radnika_ca skupu intervencija u tržište rada 
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i radno zakonodavstvo kojima bi se unapri-
jedio položaj zaposlenih na određeno, bilo 
po pitanju ograničavanja uvjeta njegova 
korištenja  ili osiguranja jednakoga postu-
panja. Važno je napomenuti kako podrš-
ka ovim intervencijama ne proizlazi samo 
od radnika_ca s trenutnim ili prethodnim 
iskustvom rada na određeno, već je raširena 
u svim skupinama.  

Imajući u vidu dosadašnje spoznaje i nalaze 
predstavljene u ovoj publikaciji, sistematizi-
rane u prethodnim odlomcima, s ciljem da 
rad na određeno postane iznimka za točno 
određene slučajeve a tako zaposleni radili u 
uvjetima što bližima radu po mjeri čovjeka, 
smatramo poželjnim sljedeće intervencije 
na tržištu rada: 

 > Ugovori na određeno učestalo se 
koriste u svrhu provjere prikladnosti 
radnika_ca ili bez transparentnog 
obrazloženja. S obzirom na to 
da je učestalost ovih ugovora na 
hrvatskome tržištu rada značajno 
porasla nakon izbacivanja obaveze 
navođenja objektivnog razloga od 
strane poslodavaca pri sklapanju 
ugovora na određeno, bilo bi poželjno 
vratiti se na to rješenje. Također, na 
tragu rješenja u drugim državama 
članicama EU, trebalo bi definirati 
objektivne razloge zbog kojih je 
moguće sklopiti ugovor o radu na 
određeno vrijeme (npr. sezonski 
rad, rad na projektima, zamjena za 
nenazočnog radnika). Osim toga, 
trenutno nedovoljno česte tranzicije 
prema stalnoj zaposlenosti postale bi 
učestalije osnaživanjem ograničenja 
sklapanja ugovora na određeno: 
ograničenjem njihova ukupnog 
trajanja i broja sklopljenih ugovora.

 > Izričitom zakonskom odredbom 
trebalo bi propisati da je teret 
dokazivanja u slučaju tužbe za 
utvrđenje kada je ugovor o radu na 

određeno vrijeme sklopljen protivno 
odredbama Zakona o radu na 
poslodavcu, kao i da pravo na sudsku 
zaštitu radnik može ostvarivati i za 
vrijeme, ali i nakon isteka njegova 
trajanja. Ovakva kombinacija 
odredbi trebala bi djelovati značajno 
preventivno na davanje nezakonitih 
ugovora o radu na određeno vrijeme, 
ali i radnicima koji tako rade doista 
osigurati sudsku zaštitu njihovih 
prava. 

 > Trebalo bi propisati pravo radnika_
ce da traži prelazak na ugovor na 
neodređeno, odnosno dobije pisani 
obrazloženi odgovor poslodavca na 
takav zahtjev. Riječ je o zahtjevu 
koji proizlazi iz Direktive o 
transparentnim i predvidivim radnim 
uvjetima u Europskoj uniji, koji treba 
svrhovito implementirati u odnosu na 
nacionalni kontekst. 

 > Značajan dio ugovora na određeno 
strukturno je uvjetovan potrebama 
sezonskoga rada, zamjena ili 
projektnog financiranja. Smanjenje 
ovoga segmenta predstavlja veći 
srednjoročni izazov, izvan okvira 
Zakona o radu, a predložene 
intervencije su sljedeće:

• Za sezonski rad − razvojne 
strategije koje potiču rast 
zaposlenosti u sektorima 
visoke dodane vrijednosti koji 
omogućuju održivu zaposlenost 
kroz čitavu godinu; 

• Za rad zamjena − upravljanjem 
ljudskim potencijalima na razini 
većih organizacija i sustava 
na način koji omogućuje da se 
(statistički izvjesne) potrebe 
za zamjenama osiguraju kroz 
dostatni interni organizacijski 
bazen radne snage u trajnom 
radnom odnosu (tzv. interna 
fleksibilnost); 
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• Za projektni rad − kod javnog 
projektnog financiranja uzeti u 
obzir strukturnu problematiku 
ovakvog zapošljavanja, osigurati 
održivost i predvidljivost javnog 
projektnog financiranja, te ga 
uvjetovati oblikom ugovora o 
radu i jednakim postupanjem 
prema zaposlenima na određeno. 

 > Rad na određeno učestaliji je u 
tvrtkama ili organizacijama u 
kojima nisu na snazi kolektivni 
ugovori i u kojima ne djeluju 
sindikati. Istodobno, odsutnost 
sindikata vezana je uz manje 
povoljna materijalna prava, slabiji 
glas na radnome mjestu, te slabije 
mogućnosti učenja i napredovanja. 
Širenje sindikalnoga djelovanja i 
kolektivnoga pregovaranja u takve 
sektore ili tvrtke suočeno je sa 
značajnim strukturnim preprekama, 
a postojeći modeli sindikalnog 
organiziranja i djelovanja u takvim 
slučajevima često nisu učinkoviti. 
Sindikati bi trebali sustavno pristupiti 
naporima organiziranja zaposlenih 
na određeno (kao i ostalih skupina 
prekarnih radnika). To bi, među 
ostalim, trebalo uključiti povećanje 
kapaciteta za individualni pristup 
i rad s članovima, kao i aktivnije 
promicanje solidarnosti između 
stalno zaposlenih, zaposlenih na 
određeno vrijeme i radnika na drugim 
prekarnim oblicima ugovora ili 
radnog angažmana. 

 > Jednako postupanje i radno mjesto 
po mjeri čovjeka za zaposlene na 
određeno moguće je i potrebno 
zagovarati i regulirati u sklopu 
socijalnoga dijaloga, koji ujedno 
omogućuje uvažavanje sektorskih i 
organizacijskih posebnosti. Sindikati 
bi trebali u kolektivnom pregovaranju 
uzimati u obzir specifične potrebe 
i interese zaposlenih na određeno 

vrijeme, što se ne odnosi samo na 
načelnu jednakost (koja je ionako 
zajamčena zakonom), nego na 
činjenicu da im, zbog specifičnoga 
položaja na tržištu rada i unutar 
organizacije, određena radna prava 
mogu biti važnija nego stalno 
zaposlenim radnicima.

 > Nejednako postupanje spram 
zaposlenih na određeno ponajviše 
je vidljivo u sferi materijalnih prava 
(uključujući sistematski pregled), 
raspolaganja radnim vremenom i 
godišnjim odmorom, te u pristupu 
usavršavanju. Tome uvelike pridonosi 
periodičnost ostvarivanja ovih prava, 
odnosno činjenica da trenutak u 
kojem se pravo ostvaruje lako može 
izlaziti izvan razdoblja rada na 
određeno. To je moguće prevladati ili 
razmjernom isplatom prava s obzirom 
na periodiku ostvarivanja (npr. 
osoba zaposlena šest mjeseci u sezoni 
ostvarila bi pola iznosa božićnice, a 
nastavnik koji je od rujna do lipnja 
bio na zamjeni ostvario bi pet šestina 
regresa), ili jamčenjem prava unutar 
ugovorenog razdoblja, ma koliko 
kratko ono bilo (npr. sistematski 
pregled). Također, svako uvjetovanje 
raspolaganja pravom trajanjem 
radnog odnosa (npr. pola godine za 
godišnji odmor) efektivno smanjuje 
prava zaposlenima na određeno. 
Značajan dio tih prava u domeni je 
kolektivnih ugovora i pravilnika o 
radu, ali je u njih potrebno dosljedno 
uključiti princip jednakog postupanja.

 > Financijski nepovoljan položaj 
zaposlenih na određeno bio bi 
ublažen osnaživanjem mehanizama 
zamjene dohotka u slučaju gubitka 
posla – poput smanjivanja praga 
za ostvarivanje prava na naknadu 
za nezaposlenost (npr. na razinu 
uobičajenog trajanja sezonskoga 
rada), povećanja razine naknade za 
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nezaposlene, te uvođenja jednakog 
prava na otpremninu za privremeno 
zaposlenog radnika_cu kao i za one 
zaposlene na neodređeno.

Ove intervencije u svakom slučaju nadilaze 
tek promjenu slova zakona (iako ju pojedine 
zahtijevaju). One nužno trebaju uključivati 
kapacitete implementacije i kontrole  za-
konskih odredbi, ali i šire od toga: strateške 
aktivnosti i namjenske mjere, te procjenu 
učinka drugih zakonskih intervencija po 
zaposlenost na određeno. Također, bez in-
tenzivnijeg uvođenja tema prisutnosti i kva-
litete rada na određeno u socijalni dijalog i 
kolektivne ugovore na svim razinama, kao i 
općenito u djelovanje sindikata, napredak 
će biti ograničen.

Pri tome valja obratiti pozornost da aktiv-
nosti usmjerene smanjivanju učestalosti i 
unapređenju kvalitete rada na određeno ne 
rezultiraju bujanjem drugih, još prekarnijih 
oblika zaposlenosti koji će supstituirati rad 
na određeno, npr. lažnom samozaposleno-
šću, studentskim i učeničkim radom, radom 
kroz ugovore o djelu ili čak neprijavljenim 
radom. To nije poželjan scenarij, kao ni 
„izvoz“ rada na određeno dominantnim an-
gažmanom stranih radnika ovim oblikom 
ugovora, što otvara značajne rizike segmen-
tacije.

Smanjivanje učestalosti i unaprjeđenje kva-
litete rada na određeno (kao i ostalih pre-
karnih oblika zaposlenosti) nije tek investi-
cija u ljudski kapital, blagostanje i sigurniji 
tijek karijere velikoga dijela današnjih i bu-
dućih generacija na tržištu rada, sukladno 
Europskom stupu socijalnih prava, iako to 
samo po sebi predstavlja adekvatan cilj. Ono 
je ujedno i ekonomska nužnost za osigura-
nje dostupnosti radne snage u trenutnim 
okolnostima otvorenoga europskoga trži-
šta rada, najniže nezaposlenosti od sredine 
1980-ih, te izuzetno malobrojnih generacija 
koje ulaze na tržište rada. U tom kontekstu 
Hrvatska si ne može priuštiti odrediti se za 
rad na određeno.
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O AUTORIMA_CAMA

Sunčica Brnardić je magistrica prava i ljudskih prava i demokratizacije. Radi u Savezu 
samostalnih sindikata Hrvatske kao savjetnica za radno i socijalno pravo. 

Katarina Jaklin je sociologinja, asistentica u Institutu za društvena istraživanja u Zagre-
bu. Bavi se radom, rodom i industrijskim odnosima.

Teo Matković je viši znanstveni suradnik pri Institutu za društvena istraživanja u Zagrebu. 
Autor je većeg broja radova o nejednakostima, tranzicijama i politikama na tržištu rada u 
Hrvatskoj.

Jelena Ostojić asistentica je na Odsjeku za sociologiju Filozofskog fakulteta u Zagrebu. U 
svom radu fokusirana je na teme rada, radničkih prava i industrijskih odnosa. 

Savez samostalnih sindikata Hrvatske (SSSH)

Savez samostalnih sindikata Hrvatske okuplja oko 100.000 radnika i radnica sindikalno or-
ganiziranih u više od 20 sindikata privatnog i javnog sektora. Misija SSSH je sustavno raditi 
na poboljšanju kvalitete radnih mjesta te radnih i životnih uvjeta svojih članova, ali i svih 
ljudi u Hrvatskoj.

Institut za društvena istraživanja u Zagrebu (IDIZ)

Institut za društvena istraživanja u Zagrebu kao neprofitna javna znanstvenoistraživačka 
ustanova od 1964. godine obavlja znanstvena, razvojna i primijenjena znanstvena istraživa-
nja u području sociologije i srodnih disciplina. Institut se sustavno, longitudinalno i inter-
disciplinarno bavi spoznajno i društveno značajnim, istraživanjima društva, posebice istra-
živanjima socijalne stratifikacije, prostora, mladih, obrazovanja, znanosti, kulture i religije.
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