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1Z RECENZIJA

»Publikacija predstavlja vazan znanstveni doprinos istrazivanjima rada u Hr-
vatskoj, ne samo jer okuplja dosadasnje spoznaje i uokviruje ih dodatnim istra-
zivacékim tumacenjima, nego jer istrazivacki iscrpno prikazuje dosada podistra-
Zenu temu. Publikacija je od vrijednosti za donositelje i provoditelje zakonskih
odredbi, a predstavlja i odli¢nu podlogu za usmjeravanje mogucih pregovara-
nja o pravnoj regulaciji rada na odredeno, ali i rada op¢enito.“

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

»Ovo je vrlo korisna publikacija o radu na odredeno vrijeme u Hrvatskoj koja
ga sagledava iz brojnih do sada rijetko problematiziranih aspekata. To je po-
sebno vazno stoga Sto Hrvatska nastoji unaprijediti svoju medunarodnu gos-
podarsku konkurentnost, ostvariti brzi gospodarski razvoj te poboljsati uvjete
rada i zaposljavanja, pri ¢emu bolja regulacija rada na odredeno vrijeme pred-
stavlja nuznost. Autori knjige uspjeli su na jasan i pristupacan nacin prikazati
najvaznije probleme i moguca rjeSenja vezano uz rad na odredeno vrijeme u
Hrvatskoj.“

dr. sc. Hrvoje Butkovi¢, visi znanstveni suradnik, Institut za razvoj i medunarodne odnose
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Raditi na odredeno

PREDGOVOR

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

Publikacija ,Raditi na odredeno: rasirenost, regulacija
| iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme
u Hrvatskoj”, kao i opsezan partnerski rad Instituta

za drustvena istrazivanja u Zagrebu (IDIZ) i Saveza

samostalnih sindikata Hrvatske (SSSH) koiji stoje iza nje,
proizasli su iz svijesti kako su dosadasnje javne politike
vezane uz trziste rada u Hrvatskoj bile nedostatno
temeljene na empirijskim istrazivanjima, odnosno

dokazima iz prakse.

To ponajprije vrijedi za izmjene radnoga za-
konodavstva, koje se nerijetko vode dojmom
pojedinih politi¢ara i njihovim opéim ideja-
ma o tome $to bi moglo ,,popraviti“ funkcio-
niranje radnih odnosa, pausalno argumen-
tiranim zahtjevima poslodavaca za uvijek
daljnjom fleksibilizacijom ili, u najboljem
slucaju, analizama pravnih stru¢njaka koje
nisu utemeljene na empirijskom proucava-
nju stvarnog funkcioniranja radnih odnosa
u praksi. Istodobno, iako je odredenih em-
pirijskih istrazivanja prakse radnih odnosa
i dosada bilo, éesto je nedostajao dijalog iz-
medu istrazivaca i prakticara, koji bi omo-
gucio da se rezultati tih istrazivanja zaista i
iskoriste u svrhu povecanja kvalitete javnih
politika i zakonodavne regulacije radnih od-
nosa.

Ovu smo situaciju zeljeli pokusati promije-
niti, naravno na bolje, partnerstvom SSSH i
IDIZ-a na projektu ,Rad po mjeri covjeka®,
financiranog sredstvima Europske unije iz
Europskog socijalnog fonda u sklopu natje-
caja ,,Tematske mreze drustveno-ekonom-
ski razvoj te promicanje socijalnog dijalo-
ga u kontekstu unapredivanja trzista rada“
(UP.04.2.1.06.). Temu rada na odredeno
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pritom smo izabrali jer se ona otvara pri sva-
kim znacajnijim izmjenama Zakona o radu,
ali i zato Sto je postala posebno vazna nakon
S§to je Hrvatska prosloga desetljeca dosla na
sam vrh Europske unije po udjelu radnika
koji rade na odredeno vrijeme, a posebno
onih koji rade putem iznimno kratkih obli-
ka takvog ugovora, koji se potom ucestalo
obnavljaju.

Zanimalo nas je pritom postize li ugovor o
radu na odredeno vrijeme svrhu zbog koje
ga Zakon o radu uopce dopusta (zaposljava-
nje za kojim postoji potreba koja je stvarno
privremena) ili se on zloupotrebljava kako
bi poslodavci na neopravdan nacdin smanji-
li svoje troskove rada, te koliko su u prak-
si zaista ucéinkovite zakonske odredbe koje
zaposlenima na odredeno vrijeme u svemu
ostalome, osim u trajanju ugovora, jamce
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 statistickih podataka i literature, do-
datnu analizu istrazivanja o kvaliteti radnih
mjesta koje je SSSH proveo 2018. godine,
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ali i dva posve nova istrazivanja provedena
2021. godine, jedno kvantitativno, a drugo
kvalitativno. Dobiveni rezultati, kao i za-
kljucci i preporuke koje smo na njihovoj os-
novi pokusali formulirati, nalaze se na stra-
nicama koje slijede.

Ovo istrazivanje i publikaciju vidimo kao
nastavak puta na kojem Savez samostalnih
sindikata Hrvatske radi ve¢ godinama, na-
stojeci zagovarackim naporima, ali i vlasti-
tim doprinosom istrazivanjima trzista rada
i radnih odnosa, utjecati na poboljSanje jav-
nih politika na ovome podruéju. Od ranijih
istrazivanja koja smo provodili, ovo se razli-

n
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kuje po opsegu i sadrzajnoj dubini suradnje
s jednom znanstvnom institucijom, Institu-
tom za drustvena istrazivanja u Zagrebu. Si-
nergija koju je to partnerstvo donijelo osje-
¢a se na svakoj stranici ovoga teksta.

Vjerujemo da ¢e ova publikacija postati ne-
zaobilaznim materijalom u svim buduéim
raspravama o radu na odredeno u Hrvat-
skoj, kao i da smo suradnjom na ovom istra-
Zivanju napravili malen, ali vazan, korak u
razvoju dijaloga izmedu znanstvene zajed-
nice i aktera socijalnoga dijaloga. Takvi su
nam koraci i te kako potrebni pa se nadamo
kako ¢e ih u buduénosti biti Sto vise.

Darko Seperié

voditelj projekta ,Rad po mjeri covjeka“
SSSH
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1. UVOD

Teo Matkovié

Publikacija pred vama odnosi se na iskustvo
kroz koje je prosla veéina generacija sto su
na trziste rada usle od pocetka tranzicije, od-
nosno radni aranzman u kojem posljednjih
godina svakodnevno radi petina radnika_ca
u Hrvatskoj. Od ¢itavog 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 odredeno
vrijeme ipak je postojano najmasovniji. Sto-
ga bilo kakav napor za ostvarivanje rada po
mjeri covjeka u Hrvatskoj ne smije zaobiéi
rad na odredeno.

U ovoj su publikaciji okupljeni prilozi ¢ija
je namjera iz razli¢itih disciplinarnih per-
spektiva, temeljem viSe analitickih izvora,
osvijetliti polozaj zaposlenih na odredeno
u Hrvatskoj, te identificirati aspekte margi-
nalizacije osoba angaziranih u ovom obliku
zaposlenosti.

Pri tome se nadovezujemo na postojece spo-
znaje. U poglavlju pod naslovom ,,Prekari-
zacija rada u Hrvatskoj“ Jelena Ostoji¢
smjestila je rad na odredeno u kontekst Sirih
pojmova prekarnog rada i privremene zapo-
slenosti, te pruza pregled postojece litera-
ture o ovoj temi koja je nastala u Hrvatskoj
kroz protekla dva desetlje¢a. Nakon toga,
temeljem standardiziranih europskih izvo-
ra, autorica prikazuje promjene u pojavno-
sti, strukturi i znacajkama privremene za-
poslenosti u Hrvatskoj od 2007. godine, te
prema tim pokazateljima smjesta 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
zaposljavanja prema vrhu, uz vrlo velik udio
kratkotrajnih ugovora, te relativno rijetke
tranzicije prema trajnoj zaposlenosti. Pre-
gled ovoga poglavlja ukazuje kako ve¢ posto-
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ji znacéajan skup uvida o rastu zastupljenosti
rada na odredeno i strukturi zaposlenih na
odredeno, posebice u kontekstu djelomic-
ne deregulacije zakonske zastite zaposlenja,
ali i kako su spoznaje o iskustvima, radnim
uvjetima i ishodima privremeno zaposlenih
bitno skromnije.

Rad na odredeno reguliran je europskim i
nacionalnim pravnim okvirom, na ¢ijoj bi se
primjeni trebala temeljiti cjelokupna praksa
i iskustvo zaposljavanja na odredeno. Stoga
u trecem poglavlju pod naslovom ,,Regula-
cija ugovora o radu na odredeno vri-
jeme: Europski i nacionalni okvir u
svrhu zastite zaposlenih i osigurava-
nja ravnoteZe na trzistu rada” Suncica
Brnardi¢ izlaze glavna podrucja europske
direktive i njezine implementacije u Hrvat-
skoj, odnosno elemente zakonske regulacije
zaposljavanja na odredeno. Na svim je ovim
razinama sklapanje ugovora na odredeno
definirano kao izuzetak od standardne prak-
se zaposljavanja, u kojem je poslodavac du-
Zan osigurati jednak tretman, te mogué¢nosti
usavrSavanja i karijerne perspektive ovako
zaposlenim radnicima_ama. Medutim, do
sada implementirana normativna rjesenja
otvorila su niz izazova, te omogudila vrlo Si-
roku primjenu ugovora na odredeno, uz tek
povremeno funkcioniraju¢e mehanizme osi-
guravanja jednakog tretmana zaposlenih na
odredeno. Ovo poglavlje elaborira te izazove
iz perspektive sindikalnog iskustva. Tako-
der, s obzirom na to da su u pitanju izazovi
s kojima se na razli¢ite nac¢ine nose i druge
europske zemlje, poglavlje pruza sazet pre-
gled normativnih rjeSenja u vecini ¢lanica
Europske unije. Ovaj pravni pregled pred-
stavlja temelj za srediSnja poglavlja studije
u kojoj istrazujemo raskorak izmedu posto-
jec¢ih normi i Zivljenih iskustava zaposlenih
na odredeno.
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S obzirom na utvrdeni izostanak uvida o
uvjetima rada zaposlenih na odredeno u
Hrvatskoj, Katarina Jaklin u cetvrtom po-
glavlju izlaze analizu nazvanu ,,Uvjeti rada
zaposlenih putem ugovora o radu na
odredeno vrijeme: primjena okvira
rada po mjeri covjeka“. U njoj temeljem
podataka nacionalno reprezentativnih istra-
zivanja koja su u sklopu projekata Saveza sa-
mostalnih sindikata Hrvatske (SSSH) pro-
vedena 2018.12019. godine istrazuje razlike
izmedu zaposlenih na odredeno i neodrede-
no u njihovim uvjetima rada, kao i ¢imbeni-
ke koji pridonose tim razlikama. Sukladno
medunarodnoj literaturi, i ovom analizom
utvrdene su znacajne razlike u kvaliteti za-
poslenja izmedu zaposlenih na odredeno i
neodredeno. Nepovoljniji polozaj zaposle-
nih na odredeno identificiran je kroz subjek-
tivne i objektivne pokazatelje unutar veéine
dimenzija rada po mjeri ¢ovjeka. U mnogim
aspektima rada po mjeri covjeka, nepovolj-
niji polozaj zaposlenih na odredeno opstaje
i kad se uzme u obzir nepovoljnija sociode-
mografska struktura zaposlenih na odrede-
no, te karakteristika organizacija u kojima
rade. Ovdje valja naglasiti ograniceni doseg,
ali pozitivan efekt sindikalnog organiziranja
i kolektivnih ugovora na polozaj zaposlenih
na odredeno.

Iduce poglavlje pod naslovom ,,Istrazivanje
iskustva rada na odredeno u Hrvatskoj:
(ne)jednakost postupanja i perspektive
radnika_ ca” predstavlja sredisnji analiticki
doprinos projekta. U njemu, temeljem istra-
Zivanja koje je namjenski provedeno u sklo-
pu ovoga projekta tijekom ljeta 2021. godi-
ne, Katarina Jaklin i Teo Matkovi¢ istrazuju
oblike i ishode zapos$ljavanja na odredeno, a
posebice iskustva nejednakoga postupanja i
diskriminacije u odnosu na usporedive rad-
nike_ ce, kao i procjenu nepovoljnog ucinka
rada na odredeno na druge aspekte Zivota.
Rezultati govore o sve ucestalijem iskustvu
rada na odredeno medu skupinama radnika i
radnica koje su u nedavnim godinama izlazi-
le na trziste rada, te o vrlo raznorodnim obli-
cima rada na odredeno. Ugovor na odredeno
Cesto se koristi kao supstitut probnoga rada,
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dok su perspektive tranzicije ka stalnom po-
slu nepovoljne za projektne i sezonske rad-
nike_ce, te za zamjene. Iako prakse (samo)
izrabljivanja niti osjecaj izoliranosti na poslu
u pravilu nisu ucestaliji medu zaposlenima
na odredeno, gotovo polovica sudionika_ca
istrazivanja dozivjela je barem jedan oblik
nejednakoga postupanja na radnome mjestu
dok su radili na odredeno, a pojava je bila
ucestalija kod radnika_ca bez visokog obra-
zovanja. Izvan radnog odnosa, potvrdena je
povezanost rada kroz ugovore na odredeno
i percepcije negativnih posljedica vlastitog
posla na druge aspekte Zivota, posebice one
vezane uz financije, pri ¢emu su posljedice
izraZenije kod starijih radnika_ ca.

Zaklju¢no, u ovoj publikaciji okupljeni na-
lazi ukazuju kako je rad na odredeno da-
nas u Hrvatskoj manje nego ikada izuzetak,
¢esto 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 zivota. Postoje zakonske interven-
cije i socijalne politike kojima je moguce
osloviti ove negativne pojave koje umanju-
ju kvalitetu rada i zZivota znacajnoga dijela
radnika_ ca, jednako kao $to su ih zakonske
promjene protekla dva desetljec¢a intenzivi-
rale. Bilo da su u pitanju intervencije koje
osnazuju prava zaposlenih na odredeno
(ukljucujuéi kontrolu njihova pridrzava-
nja), bilo da su u pitanju razni nacini ogra-
ni¢enja zaposljavanja na odredeno, medu
vecinom sudionika_ca anketnog istraziva-
nja postoji Siroko slaganje kako bi svaka od
tih intervencija (uz izuzetak smanjene za-
Stite zaposlenih na neodredeno) unaprije-
dila polozaj zaposlenih na odredeno. Nasa
je nada da ¢e se izvori i analize istrazivanja
okupljeni u sklopu ovoga projekta koristiti
u javnoj raspravi o izazovima rada na odre-
deno, te u oblikovanju ucinkovitih reformi
radnih i socijalnih politika koje ¢e dovesti
do smanjivanja ucestalosti rada na odrede-
no, te njegova priblizavanja radu po mjeri
¢ovjeka u onim situacijama u kojima je zai-
sta potreban i opravdan.
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Jelena Ostojié

Znanstvenu produkciju na temu promjena
na trzistu rada u smjeru prekarizacije, odno-
sno povecanja nesigurnih oblika zaposleno-
sti, u Hrvatskoj mozemo pratiti tek kroz po-
sljednja dva desetljeca, s obzirom na to da u
90-im godinama gotovo uopce nije bilo istra-
zivanja o radu i zaposlenosti. Obnovljeno
zanimanje za teme rada javlja se pocetkom
2000-ih godina, potaknuto je negativnim
trendovima na trziStu rada vidljivim kroz
nezaposlenost, ali i pove¢anjem udjela pri-
vremene zaposlenosti, te uvodenjem novih
oblika nestandardnih radnih odnosa.

Kroz uvodne napomene sljedeceg odlomka
pozabavit ¢emo 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 odredeno vrijeme.
Potom ¢emo u narednim odlomcima ovoga
poglavlja dati pregled znacajnijih znanstve-
no-istrazivackih publikacija koje su stvorile
odredeni korpus znanja o procesima prekari-
zacije rada u Hrvatskoj, te nam posluzile kao
podloga za daljnja istrazivanja u okvirima
ove teme. Osim spomenutog, u ovom poglav-
lju ¢emo 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 ¢emo zavrsiti aktualnim spoznajama
o privremenom radu u kontekstu pandemije
s namjerom da na jednome mjestu okupimo
postojece nalaze na ovu temu. Ovakav sveo-
buhvatni prikaz svojevrsni je uvod za pred-
stavljanje nalaza novog istrazivanja rada na
odredeno — najraSirenijeg oblika privreme-
nog rada u Hrvatskoj.
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2.1. O ¢emu govorimo kada
govorimo o prekarnom radu?

U nastojanju da razumijemo i istrazimo ne-
sigurnosti vezane za polje rada, potrebno
je predstaviti kategorije na koje se pri tome
oslanjamo. Rije¢ je ponekad o vise srodnih,
ali neiistovjetnih termina koji se razlikuju po
obuhvatu nekih oblika rada koji ne spadaju
u standardnu zaposlenost. Ve¢ se na ovome
mjestu kompliciraju nastojanja raséiséava-
nja terminoloskih izazova vezanih za oblike
rada koje drzimo nesigurnim. Posluzimo li
se najinkluzivnijim konceptom, prekarnim
radom, tada govorimo o svim oblicima zapo-
slenosti koji su na bilo koji naéin inferiorni
standardnoj zaposlenosti. Standardna zapo-
slenost oblik je rada ugovoren na neodredeno
u punom radnom vremenu iz kojeg proizlaze
sva prava iz radnog odnosa i socijalna zastita,
odnosno elementi koji rad micu iz sfere cCiste
trziSne razmjene, Sto se naziva dekomodifi-
kacijom rada (Rubery, 2018). Stoga svaki
oblik rada iz kojega ne proizlaze sva prava
predvidena za standardno zaposlene radnike
i radnice moZemo smatrati u vecoj ili manjoj
mjeri prekarnim.

No ovo razlikovanje nije uvijek tako jasno.
Vazno je naglasiti da neki poslovi poput
onih u radno intenzivnim, te izrazito slabo
placenim industrijama mogu imati znacaj-
ke prekarnog rada iako se formalno radi o
standarnom obliku ugovora o radu. Takoder,
prekarnost se ¢esto moze pronaci i medu po-
slovima nominalno samozaposlenih radnika
i radnica gdje se zapravo dogada tzv. pri-
kriveno zaposljavanje s namjerom da se dio
troskova rada, ali i rizika poslovanja prebaci
s poslodavca na radnika. No i dalje, imajuéi
na umu ovu napomenu, razlikovanje izmedu
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standardnog i prekarnog rada je najplodnije
jer nam postojeci dostupni pokazatelji omo-
gucuju pracenje trendova u ovom polju. Pro-
ces koji se odnosi na Sirenje prekarnih po-
slova nazivamo prekarizacijom rada, a Puljiz
(2009) je objasnjava kroz tri karakteristi¢ne
tendencije: destabilizaciju stabilne zaposle-
nosti, Sirenje fleksibilnih oblika rada, te defi-
cit radnih mjesta.

Prekarni rad je stoga pojam koji se Siroko
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 razlicito
operacionalizira. Na tragu ranije opisanog
razlikovanja izmedu standardnog i prekar-
nog rada, potonji najbolje odgovara katego-
riji privremene zaposlenosti o kojoj se podaci
prikupljaju kroz Anketu o radnoj snazi (ARS),
uskladenu s metodologijom Eurostata. Pri-
vremena zaposlenost predstavlja zajednicki
pojam za razlicite vrste privremenih radnih
aranzmana u kojima je osoba u zavisnom sta-
tusu u odnosu na poslodavca'. Medu njima
se mogu nalaziti i pravni oblici rada koji se
odvijaju izvan radnog odnosa poput student-
skoga rada, autorskog ili ugovora o djelu, va-
ucera zarad u poljoprivredi i razli¢itih oblika
neformalne zaposlenosti. Ipak, u kategoriji
privremene zaposlenosti predominantno je
rije¢ o ugovorima na odredeno. Privremena
zaposlenost kategorija je koja u razlicitim ze-
mljama EU obuhvaca oblike rada inferiorne
standardnoj zaposlenosti, najc¢eS¢e upravo
ugovore na odredeno, te nadilazi razlike u
regulativi pojedinih zemalja kako bi podaci
medu zemljama bili usporedivi. Dakle, iako
se u nasem istrazivanju predstavljenom u
narednim poglavljima fokusiramo iskljuci-
vo na ugovore na odredeno, prikaz kretanja
privremene zaposlenosti najbolji je dostupan
pokazatelj o rasirenosti ugovora na odredeno
iusporedbe medu zemljama EU prema istom
kriteriju.
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Procesi komodifikacije, odnosno pretvaranja
u robu na trzistu, upravo onih aspekata stan-
dardne zaposlenosti koji inace osiguravaju si-
gurnost rada odvijaju se u najvec¢oj mjeri unu-
tar kategorije privremenog rada, pa stoga iz
trendova vezanih za privremenu zaposlenost
mozemo zakljucivati o procesima prekariza-
cije rada. U kojoj su mjeri pojedini segmenti
privremenog rada prekarni tema je koje ¢emo
se dotaknuti kroz pokazatelje privremene za-
poslenosti dostupne iz ARS-a, no ujedno je i
tema koju je potrebno dodatno istraziti. Za
potrebe ove publikacije zadrzat ¢emo se na
opisanom razlikovanju izmedu standardne
zaposlenosti i prekarnog rada prikazanog
kroz pokazatelje privremene zaposlenosti, od-
nosno rada na odredeno kao najzastupljenijeg
oblika privremene zaposlenosti.

Dosadasnja istrazivanja o ovoj temi poka-
zuju kako je privremeno ugovaranje poslo-
va podlozno razli¢itim zloupotrebama zbog
niza razloga medu kojima je dvosmislena
regulativa, nedostatna aktivnost inspekcije
rada, neupoznatosti radnika i radnica s pra-
vima vezanim za rad na odredeno, kao i zbog
slabog polozaja radnika i radnica u radu koji
im otezava prijavljivanje povreda radnih
prava s kojim se suocavaju pri zaposljava-
nju. Nacionalna izvjeSc¢a drzava c¢lanica EU
upucuju na rasirene prakse ugovaranja pri-
vremenih ugovora za poslove za koje postoji
stalna potreba unatoc¢ tome sto se to kosi sa
zakonodavnom regulacijom pojedine zemlje
(Eurofound, 2016). O takvim praksama na
primjeru ugovaranja rada na odredeno u
Hrvatskoj vise govorimo u tre¢em i petom
poglavlju. Ovdje ih spominjemo kao uvod u
daljnje sumiranje spoznaja o privremenoj
zaposlenosti u Hrvatskoj.

1 Privremena zaposlenost ne obuhvaca kategoriju samozaposlenih (jer se odnosi samo za zaposlenost kod poslodavca) iako se unutar
kategorije samozaposlenih, moZe se raditi o tzv. laznoj samozaposlenosti, odnosno prikrivenom radnom odnosu (posebno u sluc¢aju
kada se radi o samozaposlenim osobama koje zaposljavaju samo sebe, ali ne i dodatne radnike). Prekarnost rada jednog dijela
samozaposlenih radnika_ ca svakako je tema koja trazi daljnja istrazivanja unutar okvira istrazivanja prekarnog rada.
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2.2. Dosadasnje spoznaje o
privremenoj zaposlenosti

2.2.1. Fleksibilizacijom do
prekarizacije rada

Kako se sveopéi trend fleksibilizacije na po-
cetku informacijskog doba odrazio na razine
kontingentne, odnosno nestandardne zapo-
slenosti u Hrvatskoj istrazivao je Matkovic¢
(2004) na podacima Ankete o radnoj snazi.
Godisnji 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
udvostrucila. S druge strane dolazilo je do
povecanja broja osoba zaposlenih u godini
dana, Sto upucuje na povecanu fluktuaciju
u zaposlenosti, odnosno na rast fleksibilnih
oblika zaposlenosti. Fleksibilnost hrvatskoga
trzista rada Matkovi¢ i So$ié¢ (2007) analizi-
raju i kroz druge pokazatelje: udio zaposle-
nih na odredeno medu svim zaposlenima u
razdoblju od 2001. do 2004. godine rastao
je za 0,85 postotnih bodova godis$nje, te je
2004. godine dosegao razinu od 10,5 posto,
Sto je bilo vise od medijana (9,9 posto), a ma-
nje od prosjeka (14,2 posto) zemalja EU. Sa
sezonskim radnicima_ama, udio zaposlenih
na odredeno u 2005. godini dostize stopu od
12,4 posto. Manje od 10 posto svih ugovora
na odredeno ima duzinu trajanja vise od 12
mjeseci. Autori povezuju slabljenje regulati-
ve koja se tice zaposljavanja na odredeno, i
to kroz tada nedavne promjene radnoga za-
konodavstva, s pove¢anjem udjela privreme-
ne zaposlenosti, te isticu kako je cijeli teret
eksterne fleksibilnosti trziSta rada prebacen
upravo na privremeno zaposlene radnike_ ce.

Uzimajuéi Siri vremenski raspon nego u
prethodnom istrazivanju, Matkovi¢ (2008)
daje prikaz stanja i polozaja osoba na trzi-
stu rada u Hrvatskoj s obzirom na njihovu
dob, odnosno rod. Na temelju mikropodata-
ka Ankete o radnoj snazi za razdoblje izme-
du 1996. i 2006. godine nalazi istrazivanja
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sugeriraju nadzastupljenost zena u drugim
oblicima rada kao Sto je rad u nepunom
radnom vremenu, dok prema usporedbi
kvalitete zaposlenosti koja proizlazi iz sta-
tusa zaposlenosti (samozaposlenost, rad na
odredeno ili u nepunom radnom vremenu)
znacajnih rodnih razlika nema. Prema dob-
nim razlikama gledano, i mladi i stariji rad-
nici_e zastupljeniji su u radu na odredeno
od onih srednje dobi (Matkovi¢, 2008).

Prema nalazima spomenutog istrazivanja
mozemo pratiti rani tijek fleksibilizacije tr-
zZista rada u Hrvatskoj kao i znacdajke ovo-
ga procesa koje upucuju na rodni paritet na
trzistu rada po pitanju zaposljavanja putem
nesigurnih radnih aranzmana, 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 desetljece kroz usporedbu
razlika izmedu predkriznog (2007. — 2009.)
i postkriznog (2016. — 2018.) razdoblja koje
su, osim globalne ekonomske krize koja je
posebno snazne posljedice imala na hr-
vatsko trziSte rada, obiljezili i snazni emi-
gracijski tokovi, ekspanzija nestandardne
zaposlenosti, te uvjetna digitalizacija i dalj-
nja deindustrijalizacija drustva (Matkovi¢ i
Ostoji¢, 2019). Nalazi istrazivanja za ovo re-
centnije razdoblje upucuju na sli¢ne zakljuc-
ke koji i dalje isticu nejednaku prisutnost
nestandardne zaposlenosti medu dobnim
skupinama, pri ¢emu se kao najpogodeniji
isti¢u mladi.

Istrazivanje koje je obuhvatilo sli¢no 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 odredeno, ali je adresiralo i Siri
spektar skupina koje su izloZenije nesigur-
nim ugovorima o radu, te pokazalo da Zene,
mladi, stranci, nize obrazovani, samci i sta-
novnici ruralnih predjela imaju veéu vjero-
jatnost takvog zaposljavanja (Tomié, 2020).
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2.2.2. Nestandardni rad i uéinci
digitalizacije

Jedan od najopseZnijih pregleda na temu
prekarnog rada u Hrvatskoj je izdanje ,Ne-
standardni rad u Hrvatskoj: Izazovi i per-
spektive u odabranim sektorima“ Butkovica
i suradnika_ca (2018) u kojemu su autori__
ce, u kontekstu ekonomske krize analizirali
ulogu institucija u podrucju industrijskih
odnosa u zastupanju radnika u nestandar-
dnim oblicima zaposlenosti. Analizirana su
Cetiri sektora: metalna industrija, trgovina,
gradevinarstvo, te sektor zdravstva koji je,
za razliku od prva tri, uglavnom dio javnog
sektora. Autori_ce takoder isticu rast pri-
vremenih ugovora od globalne ekonomske
krize iz 2007. — 2008. godine naovamo, te
produbljivanje jaza izmedu privatnog i jav-
nog sektora. Kada je rije¢ o oblicima privre-
mene zaposlenosti, doprinos istrazivanja
(Butkovi¢ i sur., 2018) lezi i u mapiranju po-
jedinih oblika nesigurnog rada unutar poje-
dinih sektora: privremeni agencijski rad u
Hrvatskoj ve¢inom se koristi u prehrambe-
noj industriji i telekomunikacijama, dok je
studentski rad, u kojemu prema vise istra-
zivanja iz proteklog desetlje¢a sudjeluje oko
70 posto studenata i studentica (pregled u
Puzié i sur., 2021:19—20), posebno relevan-
tan za sektor trgovine na malo, gdje je od iz-
bijanja krize porasla njegova ucestalost. Svi
promatrani sektori, osim graditeljstva, kori-
stili su se radom osoba na struénom ospo-
sobljavanju bez zasnivanja radnog odnosa.

Digitalizacija predstavlja jedan od procesa
¢iji se ucinci Cesto povezuju s povecanjem
nestandardnih oblika rada. Ovakve pro-
mjene zbog Sirenja digitalne ekonomije u
Hrvatskoj promatrane su kroz rasirenost
novih oblika rada, te procjenu rasta njiho-
va udjela u ukupnoj zaposlenosti, prikazane
su u radu ,Industrijski odnosi u Hrvatskoj i
ucinci digitalizacije na trziSte rada“ (Samar-
dZija, Butkovi¢ i Skazli¢, 2017). Digitaliza-
cija uzrokuje dodatnu polarizaciju na trzi-
Stu rada jer velikom brzinom ukida poslove
srednje razine primanja, a istodobno potice
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rast broja poslova u kategorijama vise i nize
razine primanja, jedan je od nalaza ovoga
istrazivanja. Osim toga, digitalizacija poti-
ce ili predstavlja preduvjet za razvoj brojnih
nestandardnih oblika rada, od kojih velik
dio spada u kategoriju onoga Sto smatramo
privremenom zaposlenoscu.

Novi oblici nerijetko imaju funkciju sniza-
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 odredeno, te ugovore izmedu dviju
strana poput autorskih ili ugovora o djelu,
te studentskih ugovora (Samardzija, But-
kovi¢, Skazli¢, 2017), Sto su sve oblici rada
obuhvaceni privremenom zaposlenoscu.
Recentnije razdoblje koje nije obuhvace-
no spomenutim istrazivanjem obiljezila je
ekspanzija platformskog rada u Hrvatskoj
koja je sa sobom donijela i razliéite zahtjeve
za regulacijom ugovaranja ovog oblika rada,
te zahtijeva poseban fokus i istrazivanje.

2.2.3. Uvjeti rada privremeno
zaposlenih

Dosadasnja istrazivanja u Hrvatskoj upozo-
ravaju na losije uvjete rada i oteZano ostva-
rivanje socijalnih prava privremeno zaposle-
nih radnika i radnica. Matkovi¢ (2013:99)
je temeljem analize mikropodataka ARS-a
ustanovio niZe place, niZe Sanse pokrivenosti
uplatama zdravstvenih i mirovinskih dopri-
nosa, nize Sanse dobivanja naknade za neza-
poslenost medu zaposlenima na odredeno,
kao i snazniju motivaciju za mijenjanjem
posla u odnosu na radnike_ce zaposlene
na neodredeno. Grgurev i Vukorepa (2018)
upozoravaju na nizu razinu mirovine kao po-
sljedicu diskontinuiranosti radnog odnosa u
sluc¢aju privremenog i povremenog rada, pa
tako i u sluéaju rada na odredeno.

Osim na opc¢u populaciju, odredeni broj
istrazivanja fokusirao se i na specificne sek-
tore. Na uzorku znanstvenika i znanstvenica,
Svirci¢ i suradnici (2019) utvrdili su brojne
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razlike izmedu zaposlenih na odredeno i neo-
dredeno u akademskoj zajednici. Tako se za-
posleni na odredeno ¢eScée osjecaju iscrplje-
nima, ¢eSce brinu o gubitku radnoga mjesta,
manje procjenjuju svoj posao kreativnim, te
rjede smatraju da ih istrazivacki rad ispunja-
va. Sto se ti¢e materijalnih uvjeta rada, znan-
stvenici_ e zaposleni na odredeno rjede sma-
traju da mogu dodatno zaraditi na poslovima
vezanima uz svoju kompetenciju, manje pro-
cjenjuju da su adekvatno plaéeni za svoj rad i
manje su zadovoljni radnim prostorom i teh-
nickom opremljenoséu prostora.

Ostoji¢ (2020), analizirajuc¢i nesigurnost za-
poslenja unutar ranog i predskolskog odgoja
i obrazovanja, zapaza periferiju sektora koju
¢ine zaposleni na odredeno, te medu njima
prepoznaje skupinu privremenih radnika i
radnica (onih koji privremeno zamjenjuju
odsutnog radnika_cu) kao podskupinu s
najnizom procjenom sigurnosti radnih mje-
sta i odrzivosti rada. U istom sektoru poka-
zalo se da produZeni status u zaposlenosti
na odredeno ima negativan utjecaj na do-
brobit zaposlenih i na kvalitetu uvjeta rada
(Ostoji¢ i sur., 2021).

2.3. Privremena zaposlenost
u Hrvatskoj u kontekstu
europskih trendova

Privremeno zaposljavanje u zemljama Eu-
ropske unije jedan je od klju¢nih pokazatelja
stanja na trzistima rada jer mnoga istraziva-
nja pokazuju da upravo u opreci privreme-
ne i stalne zaposlenosti lezi jedna od najra-
Sirenijih nejednakosti u polju rada. Razlika
izmedu privremenih i standardnih radnih
odnosa (ugovora na neodredeno) nije samo
u njihovu trajanju, iako i trajanje predstav-
lja jednu od vaznih znacajki koja upucuje na
razine prekarnosti pojedinih poslova. Ovdje
je rije¢ i o nizu drugih znacajki posla koje
privremeno zaposlene osobe osjecaju. Rijec¢
je o uglavnom loSijim radnim uvjetima koji
se reflektiraju u losijim placama, manjim
mogucnostima usavrSavanja, smanjenom
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pristupu socijalnoj zastiti, te socijalnim da-
vanjima (Eurofound, 2017). S obzirom na
takve znacajke privremenog rada, ne cudi
§to je u EU uglavnom rije¢ o neZeljenoj po-
ziciji na trziStu rada na S$to upucuje poda-
tak, stabilan za razdoblje 2008. do 2018. g.,
da je oko 60 posto privremeno zaposlenih
u tom poloZzaju jer ne mogu pronaci stalno
zaposlenje. Taj postotak jos je i veéi u popu-
laciji radnica i radnika srednje dobi i dobi
pred umirovljenje (Eurofound, 2020). No
kada je rije¢ o samom trajanju ugovora, na
europskoj se razini u razdoblju od 2008. do
2018. godine smanjivao i udio dugotrajnih
privremenih ugovora (duzih od tri godine)
u ukupnom broju privremenih ugovora, $to
upucuje na povecanje 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 snazno se odrazila na
trzista rada EU, te su mnoge analize uklju-
¢ivale upravo krizni kontekst kao i okolno-
sti oporavka u razmatranju pokazatelja
trzista rada. Konkretno je za Hrvatsku du-
gotrajno razdoblje krize iz toga razdoblja
(2008. - 2015.) i oporavka znacilo promje-
nu iz visokih stopa nezaposlenosti u visoke
stope privremene zaposlenosti. Trziste rada
trenutno je obiljeZzeno drugom globalnom
krizom uzrokovanom pandemijom CO-
VID-19 za koju je potrebno jos neko vrijeme
kako bi se pokazatelji trzista rada iz 2020.
godine mogli jasnije interpretirati. Zasad ti
pokazatelji, zbog gubitka poslova uzrokova-
nih smanjenom ekonomskom aktivnoscu i
drugim okolnostima pandemije, upucuju na
znacajan pad privremene zaposlenosti, Sto
ne cudi jer je na razini EU tri cetvrtine od
ukupno izgubljenih poslova u 2020. godini
otpadalo na privremeno zaposlene (Eurofo-
und i European Commission Joint Resear-
ch Centre, 2021). Ove dvije uzastopne Kkrize
unutar razdoblja koje zahvacéa nesto vise od
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desetljeta uzete su kao vremenski okvir za
razmatranje promjena na trzistu rada Hr-
vatske i EU povezanih s privremenom zapo-
slenoséu.

Iako se kroz posljednje desetljece prosjecni
udio privremene zaposlenosti u EU krece iz-
medu 14 i 15 posto ukupne zaposlenosti, ra-
zlike u rasirenosti privremene zaposlenosti
medu zemljama c¢lanicama vrlo su izrazene,
kao i promjene kroz koje u posljednjih vise
od deset godina prolaze. Stope privremene
zaposlenosti, usporedujuéi 2009. i 2019. go-
dinu, u 11 zemalja EU su se povecale (za 1 po-
stotni bod ili vise), dok su se za Sest zemalja

Hrvatska
Italija

Malta
Slovaéka
Belgija
Danska
Nizozemska
Luksemburg
Francuska
Spanjolska
Finska
Svedska
Estonija
Rumunjska
Ceska
Gréka

EU - 27 (od 2020.)
Irska
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smanjile (za 1 postotni bod ili viSe), u ostalih
11 zemalja ostale su priblizno iste (smanjile
su se ili povecale 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 prosloga desetljeca, Hrvatska biljezi
najvete povetanje privremene zaposlenosti
od svih zemalja EU i ta razlika iznosi 6,1 p.b.,
a slijede ju Italija i Malta s pove¢anjem veé¢im
od 3 p.b. S druge strane Poljska je u ovih de-
set godina privremenu zaposlenost smanjila
za 4,7 p.b., a znacajno smanjenje biljezi i Slo-
venija s 3 p.b. (Slika 2.1).

6,1
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4,2
35
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2,1
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1,8
10
10
0,8
0,7
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-2,6 N Njemacka
-3,0 I slovenija
4,7 I Foiska

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

Izvor: Eurostat (2022a) [Ifsa_etpgan]
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2.3.1. Usporedba Hrvatske sa
zemljama EU prema rasirenosti
privremene zaposlenosti

Spomenuto povectanje privremene zaposle-
nosti Hrvatsku je unutar poretka zemalja
EU s donje polovice ljestvice gurnulo medu
zemlje s najviSim udjelima privremene za-
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poslenosti. Prema podacima za 2019. go-
dinu taj udio iznosio je 18,1 posto, $to je za
3,1 postotni bod vise od prosjeka EU. Vece
udjele privremenog rada u EU imaju Polj-
ska, Portugal, Nizozemska, te Spanjolska, u
kojoj je ¢ak svaki Cetvrti radnik_ca privre-
meno zaposlen_ a (Slika 2.2).

2019. - priviemeno zaposleni
prosjek EU - 27 (od 2020.)

® 2019 - prekarni rad -
do 3 mjeseca trajanja

SR
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Belgija
Danska
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Luksemburg
Malta
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Slovaéka
Ceska
Madarska
Bugarska
Latvija
Estonija
Litva
Rumunjska

Slika 2.2. Udio privremeno zaposlenih u ukupnom broju zaposlenih u 2019. godini u EU
Izvor: Eurostat (2022a) [Ifsa_etpgan] i Eurostat (2022¢) [Ifsa_qoe_4ax1r2]

Najveéa promjena unutar razdoblja koje
pratimo dogodila se nakon 2013. godine
kada je Hrvatska imala stopu privreme-
ne zaposlenosti nesto manju od europske,
te nije bila niti medu prvih deset zemalja
u ovom poretku. Takav odnos se od 2014.
godine mijenja, te se udio privremene u
ukupnoj zaposlenosti pove¢ava na 17 posto
i raste sve do 22 posto u 2016. godini, Sto je
najvisa do sada dosegnuta razina rasirenosti
privremene zaposlenosti prema podacima
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Ankete o radnoj snazi. Od 2016. do 2019.
godine dogada se blagi pad, iako su izracu-
nate stope i dalje visoke, te Hrvatska ostaje
medu zemljama s najvise privremene zapo-
slenosti u EU (Slika 2.3).
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Slika 2.3 Privremena zaposlenost u Hrvatskoj, prosjek EU zemalja i poredak medu zemljama EU po udjelu

Izvor: Eurostat (2022al) [Ifsa_etpgan]

Promatrano u apsolutnim iznosima, broj
radnika i radnica zaposlenih privremeno u
zemljama EU izmedu 2007. i 2019. godine
kretao se izmedu 23 i 26 milijuna. U Hrvat-
skoj je do 2013. godine taj broj bio uglav-
nom manji od 180 tisuéa, da bi 2014. godine
doslo do znacajnog rasta broja na 222 tisu-
¢e. Ekspanzija privremene zaposlenosti svoj
vrhunac dosegla je s 302 tisuce takvih radni-
ka_ ca, a blagi i postupan pad u broju doSao

26 000
25000
24000
23000
22 000
21000 BN EU (od 2020) - lijeva os

20 000

je na 263 tisuce u 2019. godini. I u pande-
mijskoj 2020. godini, koja je zbog izvanred-
nih okolnosti na trzistu rada neusporediva s
promatranim razdobljem, broj privremeno
zaposlenih nije pao ispod 218 tisuca (Slika
2.4), Sto je i dalje znatno viSe nego u bilo ko-
joj godini prije 2014., odnosno razdoblja u
kojem privremena zaposlenost nije bila ista-
knuta znacajka hrvatskoga trzista rada.
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Slika 2.4 Broj privremeno zaposlenih u EU i Hrvatskoj u tisuéama

Izvor: Eurostat (2022b) [Ifsa_etgaed]
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2.3.2. Privremena zaposlenost

prema rodnim i dobnim obiljezjima

Privremena zaposlenost rasirenija je medu
Zzenama nego medu muskarcima, bilo da se
promatra prosjek EU, bilo da je rije¢ o Hr-
vatskoj. Stope privremene zaposlenosti u
Hrvatskoj su u razdoblju od 2015. do 2018.
godine bile najvise, te je doslo do razmjer-
nog izjednacavanja ovoga oblika rada kod
muskaraca i Zena. U godinama kada je pri-
vremene zaposlenosti bilo nesto manje u

mmmm EU - 27 (0d 2020) M = Hrvatska M

EU - 27 (od 2020.) Z Hrvatska Z

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
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ukupnoj, razlika u broju privremeno zapo-
slenih muskaraca i Zena bila je naglasenija
(Slika 2.5). U pandemijskim okolnostima
2020. godine pad privremene zaposlenosti
za Zene znacajniji je od onoga za muskar-
ce, Sto potencijalno podupire nalaze prema
kojima su u EU radnice na slabo pla¢enim
poslovima (najnizi platni kvintil), uz mlade
radnice i radnike imale najvecu vjerojat-
nost gubitka posla (Eurofound i European
Commission Joint Research Centre, 2021).

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Slika 2.5 Udjeli rada na odredeno u ukupnoj zaposlenosti u Hrvatskoj i EU za muskarce i Zene

Izvor: Eurostat (2022a) [Ifsa_etpgan]

Mladi radnici i radnice su skupina medu
kojom je zaposlenost na odredeno posebno
raSirena. U 2019. godini otprilike je Cetiri
od deset osoba mladih od 29 godina bilo u
nekom od privremenih radnih aranzmana.
Takva slika zaposlenosti mladih aktualna
je od 2014. godine kada je privremena za-
poslenost u Hrvatskoj nadmasila europski
prosjek, a u 2016. godini vise je mladih ra-
dilo privremeno nego na ugovore na neo-
dredeno. Ovakvu sliku zaposlenosti mladih
pratile su rekordne stope nezaposlenosti u

Hrvatskoj, ali i primjene ciljanih mjera ak-
tivne politike zaposljavanja za mlade koje
su po svojim znacajkama odgovarale privre-
menoj zaposlenosti. U mjeru Struéno ospo-
sobljavanje bez zasnivanja radnog odnosa
ukupno je u razdoblju od 2014. do 2017. bilo
ukljuceno nesto manje od 60 tisu¢a mladih
osoba?, uglavnom netom po izlasku iz for-
malnog obrazovanja (Matkovi¢, 2019: 245).
Ne racunamo li 2020. godinu zbog poseb-
nih okolnosti koje su vladale na trzistu rada,
udio privremene zaposlenosti medu mla-

2 U 2014. godini 14.263 osobe, u 2015. godini 18.597 osoba, u 2016. godini 15.059 osoba, 2017. godini 9.947 osoba (Matkovi¢, 2019: 245).
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dima u Hrvatskoj nije se znacajno smanjio
od tog vrhunca, te je u 2019. godini iznosio
42,0 posto Sto znacajno nadmasuje EU pro-
sjek od 35,5 posto (Slika 2.6).

Iako je privremeno zaposljavanje najrasi-
renije medu mladom dobnom skupinom,
trendovi nesigurnog zaposljavanja sve su
raSireniji i unutar starije populacije radnika
i radnica. Prema raspolozivim podacima za
taj dio radnog kontingenta prikazanim na
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Slici 2.5, moZemo zakljucditi da su se udjeli
privremeno zaposlenih u razdoblju od 2007.
do 2013. godine kretali otprilike izmedu 2 i
4 posto. S ekspanzijom privremene zaposle-
nosti koja se u Hrvatskoj dogada od 2014.
godine, ona postaje prisutnijom medu 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).
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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) [Ifsa_etpgan]

2.3.3. Razlozi i trajanje privremene
zaposlenosti

Nemoguénost pronalaska stalnog posla od
2016. godine do danas najucestaliji je ra-
zlog privremene zaposlenosti koji navodi
izmedu 80 i 90 posto privremeno zaposle-
nih. Skolovanje 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.
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Onih koji ne Zele stalni posao izmedu 2016.
1 2020. godine bilo je izmedu 5 i 8 posto.
Probni rok kao razlog kroz cijelo promatra-
no razdoblje navodilo je izmedu 2 i 5 posto
zaposlenih (Slika 2.7). U 2019. godini veci
broj onih koji rade privremeno zbog nemo-
gucnosti 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 nezeljenu poziciju na trzistu
rada (Eurofound, 2021: 12).



Raditi na odredeno

2016 2017

B Nemogucénost pronalaska stalnog posla ]

EEE  Skolovanje ili obuka

Slika 2.7 Glavni razlozi za rad na odredeno
Izvor: Eurostat (2022d) [Ifsa_etgar]

Trajanje privremenih ugovora je jos jedna
od vaznih znadajki sigurnosti zaposlenja,
odnosno prekarnosti rada. Kra¢i ugovori s
tendencijom visestrukog obnavljanja izvor
su veée nesigurnosti za radnike_ce. Traja-
nje ugovora do tri mjeseca obiljezje je rada
o kojem Eurostat zasebno izvjestava u kate-
goriji prekarne zaposlenosti.

Hrvatska prema raSirenosti kratkoroc¢nih
ugovora o radu od 2013. godine prednja-
¢i medu zemljama Europske unije. Iako je
i prije ekspanzije privremene zaposlenosti,
Hrvatska bila medu zemljama s najveéim
udjelom kratkotrajnih ugovora o radu, ovaj
postotak posebno je odskocio u razdoblju
od 2015. do 2019. godine u odnosu na EU-
27 prosjek i kretao se izmedu 6,1 i 8,4 po-
sto (Slika 2.8). Izmedu 2018. i 2019. godine
doslo je do blagoga pada, te se udio prekarno
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2018 2019 2020

Ne Zeli stalni posao

| ] Probni rok

zaposlenih smanjio s 8,4 na 6,1 posto. Una-
to¢ spomenutom smanjenju, Hrvatska je i
dalje zemlja s najviSim udjelom kratkoroc-
nog, odnosno izrazito prekarnog rada u EU.
U pandemijskoj i tesko usporedivoj 2020.
godini ovaj se udio smanjio na 4,8 posto, u
najveéoj 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

Izvor: Eurostat (2022e) [Ifsa_qoe_4axir2]

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

vise od 3 godine B s 61

25 do 36 mjeseci %0

; I 10,2
13 do 24 mjeseca L s

deno definirano koliko traju, iz dostupnih po-
dataka prikazanih na Slici 2.8, moze se zaklju-
¢iti da je u Hrvatskoj dvostruko vise ugovora u
trajanju do Sest mjeseci, nego Sto je to slucaj u
EU (Slika 2.9).

B Hrvatska BN EU - 27 (od 2020)

joseci I 229
O e e e 22

e
od i do 6 miesect L 172

do 3 mjeseca

0 5 10 15

32,4
195
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Slika 2.9 Ugovori na odredeno prema trajanju ugovora, 2019. godina

Izvor: Eurostat (2022f) [Ifsa_etgadc] (viastiti izra&un)
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Medutim, ove podatke korisno je razmotriti
i u svjetlu zakonskih odredbi o trajanju ugo-
vora na odredeno koje propisuju da uku-
pno trajanje ugovora na odredeno3 ne smije
biti dulje od tri godine (Zakon o radu, NN
93/14, 127/17, 98/19), te moguénosti izmje-
na ZOR-a u smjeru skrac¢ivanja ovoga vre-
menskoga razdoblja. S obzirom na to da je
ugovora u trajanju izmedu jedne i tri godine
u razdoblju od 2007. do 2020. godine bilo
izrazito malo, to¢nije njihov udio u ukupnom
broju privremenih ugovora u promatranom

100 %

90 %

m L
80 %
70%

0% — — — - — —_—

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

manje od1 od4
od 1mj. do 3 mj. do 6 mj.
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vremenskom okviru oscilira izmedu 3,71 7,2
posto bez jasnog vremenskog obrasca, pro-
izlazi kako se ukupno trajanje ugovora do tri
godine u najvec¢oj mjeri odnosi na visestruko
obnavljanje privremenih ugovora, odnosno
najprije ugovora na odredeno (Slika 2.10).
Ugovori u trajanju duzem od tri godine nisu
obuhvacéeni ovom zakonskom odredbom, tj.
predstavljaju iznimku zbog postojanja dru-
gih zakonom dopustenih razloga ili proizla-
ze iz kolektivnih ugovora.

= B B 5 = =
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

] |
od7 od 13 od 25 vise od
do 12 mj. do 24 do 36 3 godine

Slika 2.10 Trajanje privremenih ugovora u Hrvatskoj od 2007. — 2020. godine

Izvor: Eurostat (2022f) [Ifsa_etgadc], viastiti izradun

2.3.4. Tranzicija iz ugovora
na odredeno u ugovore na
neodredeno

Kako bi se dobila potpunija slika o znacéajka-
ma trziSta rada vazno je pratiti i vjerojatnost
tranzicije osoba zaposlenih na odredeno u
zaposlenost na neodredeno. Ovaj podatak
vazna je stavka u svjetlu u kojem se moze
temeljitije sagledati problematika nesigur-

ne zaposlenosti. Iako u Hrvatskoj tako nije
predvideno ZOR-om, gotovo sva nova za-
posljavanja zapocinju ugovorima na odre-
deno, najrasirenijim oblikom privremene
zaposlenosti u Hrvatskoj. S obzirom na to
da se putem ugovora na odredeno obavlja
viSe razli¢itih kategorija nestandardne za-
poslenosti, treba naglasiti kako razliéiti rad-
ni aranzmani poput sezonskog rada, rada
zamjena, projekitne zaposlenosti i sl., mogu

3 Osim u sluéaju prvog ugovora ili zamjene privremeno nenazo¢nog radnika_ce ili je zbog nekih drugih razloga dopusteno zakonom ili

kolektivnim ugovorom da traje duZe od tri godine.
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imati razlicite vjerojatnosti prelaska u stalne
ugovore o radu. Rad na ugovore na odrede-
no nerijetko ujedno predstavlja mehanizam
ulaska na trziSte rada. Izvjesnost tranzicije u

2016 2017

Latvija
Estonija
Danska

Slovenija
Litva
Madarska
Portugal
Nizozemska
Rumunijska
Svedska
Austrija
Ceska
Finska
Bugarska
Hrvatska
Irska

Italija
Spanjolska
Slovacka
Francuska
Poljska
Belgija
Grcka
Cipar
Malta
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rad na neodredeno vrijeme moze biti vazan
podatak o prirodi rada na odredeno u poje-
dinim zemljama (vidi Gash, 2008; Berglund
isur., 2017; Svalund i Berglund, 2018; i dr.).

2020

2018 2019

Slika 2.11 Tranzicije iz ugovora na odredeno u stalne ugovore o radu (%)

Biljeska: Godisnji prosjek tromjesecnih tranzicija.
Izvor: Eurostat (2022g) [Ifsi_long_e09]

Podaci o tranzicijama prikazani na slici 2.11
odnose se na godisnji prosjek vjerojatnosti
da ¢e se osoba zaposlena na odredeno unu-
tar jednog kvartala zaposliti na neodredeno.
Razvidno je da Hrvatska spada medu zemlje
s nizim udjelom tranzicija koji je u razdoblju
od 2016. do 2019. godine iznosio oko 10 po-
sto, ne racunajuci pandemijsku 2020. godi-
nu gdje su se promjene dodatno smanjile.

Hrvatska 2016. 2017.
od 25 do 39

pd 40 do 64 10 6

Konkretno, za Hrvatsku to znaci da u pro-
sjeku tek svaka deseta osoba zaposlena na
odredeno prelazi na ugovor za stalno unutar
tri mjeseca. Veza izmedu stopa tranzicije i
raSirenosti privremenog rada spominje se u
izvjestaju Eurofounda (2021) u kojemu se
naglasava veza izmedu niske stope tranzici-
je ivisokih udjela privremenog rada.

2018. 2019.

7 7

Slika 2.12 Tranzicije iz ugovora na odredeno u stalne ugovore o radu za dvije dobne skupine na trzistu

rada u Hrvatskoj (%)
Bilieska: Godisnji prosjek tromjesecnih tranzicija.
Izvor: Eurostat (2022g) [Ifsi_long_e09]
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Medutim, gledano prema dobnim skupina-
ma, iako 2016. godine nije bilo razlike u vje-
rojatnosti prelaska na ugovore na odredeno
izmedu mladih (25 do 39 godina Zivota) i
starijih (od 40 do 64 godine Zivota) radnika
i radnica, ta se razlika u razdoblju od 2017.
do 2019. godine znacajno povecava+. Mladi
radnici i radnice, medu kojima su u Hrvat-
skoj najrasireniji nesigurni ugovori o radu,
imaju i vecu stopu prelaska na ugovore na
neodredeno. Razlog za to leZii u ¢injenici da
su ugovorima na odredeno, kako je ranije
spomenuto, pokriveni gotovo svi ulasci na
trziste rada, dakle i oni ¢ija je izvjesna per-
spektiva stalno zaposlenje, odnosno prema
karakteristikama rada su od samog pocetka
odgovarali kriterijima za zaposljavanje na
neodredenod. Za skupinu starijih radnika i
radnica povecanje udjela privremene zapo-
slenosti, koji su od 2017. godine nadmasili
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 77 posto.

2.4. Rad na odredeno i
pandemijski uvjeti u 2020.

S obzirom na to da 2020. godina nije bila
ni po ¢emu tipi¢na godina na trzistu rada
zbog izvanredne situacije uzrokovane pan-
demijom bolesti COVID-19, prate¢im lock-
downima, te u velikoj mjeri zastojem eko-
nomske aktivnosti, teSko je zakljucivati o
promjenama na trzistu rada izvan toga kon-
teksta. Osim toga, i sama provedba Ankete
o radnoj snazi suocavala se s teSkocama u
prikupljanju, provjeri i obradi podataka, te
je metodu anketiranja ,licem u lice pomo-
¢u prijenosnih ra¢unala zamijenila telefon-

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

skim anketama (DZS, 2021, 30. travnja).
Iako je gubitak poslova na razini cijele Eu-
ropske unije bio skromniji od predvidanja
(Eurofound, 2021), prvi na udaru svakako
su bili zaposleni na odredeno vrijeme. Ne-
obnavljanje kratkotrajnih ugovora o radu,
posebno rasirenih u Hrvatskoj, uobicajen je
odgovor na krizne okolnosti na trzistu 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, Sto je povecanje u odnosu na 2019.
godinu (6,6 posto) za 0,9 postotnih bodova.
Daljnja predvidanja za 2021. godinu govore
o rastu nezaposlenosti zbog zavrsetka pan-
demijskih mjera za o¢uvanje radnih mjesta
i nesigurne ekonomske klime (Eurofound,
2021). Takva predvidanja potkrepljuju i sto-
pe nezaposlenosti za prva dva tromjesecja
2021. godine koje su za 2,8 postotnih bodo-
va, odnosno 1,8 postotnih bodova, vise nego
u istom razdoblju 2020. godine®.

Osim ovog povecanja nezaposlenosti, odlje-
va u neaktivnost nije bilo, pa je udio radne
snage u ukupnom stanovnistvu u 2020. go-
dine bio najvisi u posljednjih deset godina i
iznosio je 71,9 posto’. 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, medu ostalim i zbog ekstenzivne
primjene mjera za ocuvanje radnih mjesta
(Eurofound, 2021). Osim rada na odredeno,
drugi privremeni aranzmani nestandardnih
oblika rada, poput platformskog rada, do-
datno su se raSirili u Hrvatskoj zbog okol-
nosti vezanih za pandemiju, te predstavlja-
ju znacajan udarac sigurnosti zaposlenosti
i drugim aspektima zivota koji proizlaze iz
nesigurne zaposlenosti.

4  Podaci o tranzicijama za 2020. godinu prema dobnim skupinama u trenutku pisanja teksta nisu bili dostupni.
5  Takvu rasirenu praksu sklapanja ugovora na odredeno vrijeme za poslove koji su po svojim karakteristikama stalni mozZe se tumaditi
kao zloupotrebu ugovora na odredeno vrijeme (Eurofound, 2016; 2017).

6  Izvor: Eurostat (2202h) [une_rt_(q]

7  Radna snaga podrazumijeva sumu zaposlenih i nezaposlenih te podrazumijeva aktivnost na trzistu rada. Izvor podataka: Eurostat

(2022i) [Ifsi_emp_a]
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2.5. Zaklju¢ak

Proces povetanja zastupljenosti privreme-
ne zaposlenosti pratimo kroz posljednja dva
desetljeta u znanstvenoj literaturi u kojoj je
uocen utjecaj zakonskih promjena, te uvo-
denja novih oblika rada na Sirenje privreme-
ne zaposlenosti. Osim literature, i dostupni
pokazatelji upucuju na tendencije prekari-
zacije rada u Hrvatskoj, koje su vidljive kroz
povecanje udjela privremenog rada kroz
posljednje desetljece, te u kojem Hrvatska
danas premasuje prosjek zemalja EU. Pre-
ma udjelima kratkotrajnog privremenog
rada Hrvatska prednjaci pred svim drugim
zemljama EU, a kratko trajanje privreme-
nih poslova, u kombinaciji s izrazito malim
udjelom tranzicija u ugovore na neodrede-
no, privremeni rad ¢ine dodatno nesigur-
nim. Iz prikazanih nalaza Ankete o radnoj
snazi vidljiva je i koncentracija privremene
zaposlenosti u odredenim dijelovima rad-
noga kontingenta. Medu mladim dijelovima
radne populacije privremeni rad je znatno
ceSce zastupljen, no posljednjih godina do-
gada se i znacajno povecanje njegova udjela
medu starijom generacijom radnika i radni-
ca. Prosjecne stope udjela privremenog rada
u obje ove skupine premasuju prosjek EU,
za mlade generacije radnika i radnica od
2014. godine, a za starije generacije radnika
i radnica od 2017. godine. Osim svega na-
vedenoga, vazno je naglasiti kako je za pri-
vremeno zaposlene ta pozicija gotovo uvijek
nezeljena.

Sumiranje dosadasnjih znanstveno-istrazi-
vackih nalaza u polju rada, te komparativni
prikaz stanja rada u Hrvatskoj u kontekstu
zemalja EU bili su temelj i polaziste istrazi-
vanja predstavljenih u nastavku ove publi-
kacije kojim smo nastojali nadopuniti po-
stoje¢a znanja o nesigurnosti na trzistu rada
u Hrvatskoj.
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3. REGULACIJA UGOVORA O
RADU NA'ODREDENO VRIJEME:
EUROPSKI | NACIONALNI OKVIR
U SVRHU ZASTITE ZAPOSLENIH |
OSIGURAVANJA RAVNOTEZE NA

TRZISTU RADA?

Suncica Brnardié

Vet vise od dva desetljeéa u ¢itavoj EU za-
konske odredbe o radu na odredeno vrije-
me uskladene su temeljem Direktive Vijeca
1999/70/EZ, od 28. lipnja 1999., o Okvir-
nom sporazumu o radu na odredeno vrijeme
koji su sklopili ETUC, UNICE i CEEP. Di-
rektivom kao zakonskim instrumentom EU
implementiran je Okvirni sporazum o radu
na odredeno vrijeme koji su u vezi s ovim
pitanjem postigli socijalni partneri: Europ-
ska konfederacija sindikata (ETUC), s jed-
ne strane i poslodavacke organizacije Unija
industrijskih saveza europskih poslodavaca
(UNICE) i Europski centar poduzeéa s jav-
nim sudjelovanjem (CEEP), s druge strane.

Sporazum je bio odgovor socijalnih partnera
na trend rasta udjela zaposlenih na odrede-
no vrijeme. On ne regulira opravdanost za-
posljavanja na odredeno vrijeme (odnosno,
dopustene razloge za sklapanje takvog ugo-
vora), ve¢ prava radnika_ca® 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 utvrden
objektivnim okolnostima, kao $to su odre-
deni datum, dovrSenje odredenog posla ili

nastupanje odredenog dogadaja“. Direktiva
takoder navodi kako je svrha utvrdivanja
objektivnih razloga kao temelja koristenja
ugovora o radu na odredeno vrijeme u tome
da se sprijece zloupotrebe ovog instituta.

Direktiva ima dvostruki cilj. S jedne strane,
postaviti opc¢a nacela i minimalne zahtjeve
za ugovore o radu na odredeno vrijeme kako
bi se kvaliteta rada putem takvih ugovora
poboljsala osiguravanjem primjene nacela
nediskriminacije u odnosu na radnike koji
rade na neodredeno vrijeme. S druge strane,
cilj je uspostaviti okvir za sprjec¢avanje zlou-
poraba koje proizlaze iz uzastopne primjene
ugovora o radu na odredeno vrijeme.

Pri tumacenju Direktive, vazno je imati na
umu i nekoliko bitnih op¢ih nacela iz pre-
ambule i op¢ih razmatranja. Tako stranke
Okvirnog sporazuma, ¢iji izvorni tekst ¢ini
prilog Direktivi, ,priznaju da radni odnosi
neodredenog trajanja predstavljaju i da ce
i nadalje predstavljati osnovni oblik radnog
odnosa izmedu poslodavaca i radnika koji
doprinosi kakvoéi zivota radnika, te po-
boljsava radni uéinak®. Stranke, medutim
takoder, prepoznaju da su ugovori o radu
na odredeno vrijeme ,,svojstveni nekim sek-

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 obuhvaéa osobe oba spola.
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torima, zanimanjima i djelatnostima®, te
»,mogu odgovarati potrebama i poslodava-
ca i radnika“. Zbog toga se pri prenosenju
Direktive mora voditi racuna o situaciji u
svakoj pojedinoj drzavi ¢lanici i prilikama u
pojedinim sektorima i zanimanjima, uklju-
¢ujudi i djelatnosti sezonske naravi.

Direktiva od drzava cClanica zahtijeva neko-
liko stvari. Kao prvo, od drzava ¢lanica trazi
se da osiguraju nacelo nediskriminacije. To
znaci kako drzave clanice moraju osigurati
da se prema radnicima_ama zaposlenima
na odredeno vrijeme ne postupa na nepo-
voljniji naéin u pogledu uvjeta zaposljavanja
samo na temelju ¢injenice njihova zaposle-
nja na odredeno vrijeme. To znaci, primjeri-
ce, da se osobi zaposlenoj na odredeno vri-
jeme ne smije uskratiti napredovanje samo
zato Sto je zaposlena na odredeno vrijeme.
Drugo, drzave clanice moraju uvesti mjere
kojima sprjecavaju zlouporabe uzastopnog
sklapanja ugovora na odredeno vrijeme, pri
cemu trebaju uzeti u obzir potrebe pojedi-
nacnih sektora i/ili kategorija radnika.

Mjere koje Direktiva nudi su sljedece:

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

Drzave ¢lanice moraju uvesti barem jednu
od navedenih mjera, a mogu ih i kombini-
rati, odnosno ukljuciti sve tri. Izbor moze
ovisiti i o tome koliko je strogo postavljen
nacionalni okvir dopustenosti takvih ugovo-
ra. Tako se drzave ¢lanice mogu, primjerice,
odluciti za pristup prema kojemu dopusta-
ju obnavljanje ugovora na odredeno vrije-
me samo ako za to postoji objektivan razlog
ili pak ograniciti njihovu upotrebu samo
najduljim trajanjem takvih ugovora. Kako
mozemo vidjeti u pregledu komparativnih
rjeSenja u nacionalnim zakonodavstvima
drzava clanica Europske unije u nastavku
ovoga poglavlja, vec¢ina drzava ¢lanica odlu-
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¢ila se za kombinaciju dvije ili tri mjere.

Uz to, drzave ¢lanice moraju zakonom de-
finirati Sto ugovore ¢ini uzastopnima (npr.
prekid od dva mjeseca prekida uzasto-
pnost), te kada ¢e se ugovori o radu na odre-
deno vrijeme smatrati ugovorima o radu na
neodredeno vrijeme.

Naposljetku, Direktiva od drzava clanica
trazi da propiSu duZnost obavjeStavanja
radnika zaposlenih na odredeno vrijeme o
slobodnim radnim mjestima koja se otvara-
ju kod poslodavca, kao i duznost da se rad-
nicima zaposlenima na odredeno vrijeme
omoguci pristup osposobljavanju u najve-
¢oj mogucoj mjeri, kako bi mogli poboljsati
svoju struénost, te razviti karijeru i profesi-
onalnu mobilnost.

3.1. Uredenje rada na odredeno
u hrvatskome Zakonu o radu

Rad na odredeno vrijeme u hrvatskom je za-
konodavstvu ureden u Zakonu o radu (NN
93/14, 127/17, 98/19) kroz dva ¢lanka koji-
ma se daje materijalni okvir za njegovo ure-
denje (¢l. 12.1 ¢l. 13.).

U prvom stavku clanka 12. sklapanje ugo-
vora na odredeno vrijeme dopusta se izni-
mno (u odnosu na sklapanje ugovora o radu
na neodredeno vrijeme koji je prethodnim
¢lankom propisan kao standardni nacin za-
snivanja radnog odnosa) u svrhu zasnivanja
radnog odnosa ciji je prestanak unaprijed
utvrden rokom, izvrSenjem odredenoga po-
sla ili nastupanjem odredenoga dogadaja.
Kao mjera za sprjecavanje zlouporabe iz Di-
rektive, propisuje se da poslodavac s istim
radnikom smije sklopiti uzastopan ugovor
o radu na odredeno 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 izricito iskljucena), (¢l. 12., st. 2. i
st. 4. Zakona o radu). Isto tako, definirano je
najdulje trajanje uzastopnih ugovora, uklju-
¢ujudi i prvi, koje ne smije biti neprekinuto
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duZe od tri godine, osim ako je to potrebno
zbog zamjene privremeno nenazoc¢nog rad-
nika ili zbog nekih drugih objektivnih razlo-
ga dopustenih zakonom ili kolektivnim ugo-
vorom (¢l. 12., st. 3.). Niti ovo ogranicenje
ne odnosi se na prvi ugovor o radu na odre-
deno vrijeme, koji moZe trajati dulje od tri
godine (Cl. 12., st. 4.). Takoder je, u skladu s
Direktivom, definirano $to ugovore ¢ini uza-
stopnima: svaki prekid dulji od dva mjeseca
smatrao bi se prekidom razdoblja od tri go-
dine. Takoder, svaka izmjena, odnosno do-
puna ugovora o radu na odredeno vrijeme
koja bi utjecala na produljenje ugovorenog
trajanja toga ugovora, smatra se uzastopnim
ugovorom o radu na odredeno vrijeme (¢l.
12, st. 5.1 6. Zakona o radu). Naposljetku,
sukladno Direktivi, definirano i je kada ce se
ugovori o radu sklopljeni na odredeno vri-
jeme smatrati ugovorima o radu na neodre-
deno 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
(¢l. 12., st.7. Zakona o radu).

Clankom 13. Zakona o radu ureduju se uvjeti
rada radnika koji rade na temelju ugovora o
radu na odredeno vrijeme. Stavkom 1. pro-
pisuje se nacelo nediskriminacije iz Direkti-
ve: poslodavac je duzan radniku koji je kod
njega zaposlen na temelju ugovora o radu na
odredeno vrijeme osigurati iste uvjete rada
kao i radniku s kojim je sklopio ugovor o
radu na neodredeno vrijeme, koji ima ista ili
sli¢na struc¢na znanja i vjestine, te koji obav-
lja iste ili sli¢cne poslove.9 Ako kod poslodav-
ca nema takvog radnika, poslodavac mu je
duzan osigurati uvjete uredene kolektivnim
ugovorom ili drugim propisom koji ga ob-
vezuje, a koji su utvrdeni za takvog radnika
koji je sklopio ugovor o radu na neodrede-
no vrijeme, a ako uvjeti rada nisu utvrdeni,
onda primjerene uvjete rada (cl. 13., st. 2. i
3. Zakona o radu). Nadalje, sukladno Direk-
tivi, poslodavac je duzan obavijestiti radni-
ke koji su kod njega zaposleni putem ugovo-
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ra na odredeno vrijeme o poslovima za koje
bi kod poslodavca mogli sklopiti ugovor na
neodredeno vrijeme, te im omogucditi usavr-
Savanje i obrazovanje pod u istim uvjetima
kao i radnicima zaposlenima na neodredeno
vrijeme (Cl. 13., st. 4. Zakona o radu).

Bududi 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 odredeno vrijeme,
nema pravo na otpremninu bez obzira na
trajanje radnog odnosa (¢l. 126. Zakona o
radu). Istodobno, ugovor o radu na odrede-
no vrijeme moze se redovito otkazati samo
ako je takva moguénost otkazivanja izricito
predvidena ugovorom (¢l. 118.).

U odnosu na zakonsko uredenje sklapanja
ugovora na odredeno vrijeme, zakon propi-
suje i prekrSajnu odgovornost poslodavca.
Ako poslodavac koji je pravna osoba s istim
radnikom sklopi uzastopni ugovor o radu na
odredeno 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 odredeno vrijeme traje dulje od tri godi-
ne (osim ako je rije¢ o iznimkama predvide-
nim zakonom), pocinit ¢e tezi prekrsaj pre-
ma Zakonu o radu (¢l. 228, st. 1., tocka 1.).

Iz navedenoga se moze zakljuciti kako su
nacela i zahtjevi iz Direktive ispravno pre-
neseni u hrvatsko zakonodavstvo, iako ne
osobito ambiciozno. Nacela 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 dopustenih razloga zamjenjuje
»objektivnim razlogom opravdanim rokom,
izvrSenjem odredenog posla ili nastupanjem
odredenog dogadaja”. Novim Zakonom o
radu iz 2009. godine (NN 149/20009) taj je
okvir dodatno nadopunjen implementaci-
jom nacela nediskriminacije. Najdulje uku-

9  Odredba se jednako odnosi i na radnike zaposlene kod povezanih poslodavaca, odnosno povezanih drustava u smislu Zakona o

trgovackim drustvima.
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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
ureduje rad na odredeno ve¢ od Zakona o
radu iz 1995. godine (NN 38/1995).

3.2. Polozaqj zaposlenih na
odredeno u odnosu na
zaposlene na neodredeno
vrijeme

S obzirom na to da ovo istrazivanje donosi
vazne nalaze u vezi s percepcijom i margina-
lizacije i nejednakog tretmana radnika_ca
koji su radili na odredeno vrijeme u odnosu
na kolege_ice koji su kod istog poslodavca
radili na neodredeno vrijeme, smatramo ko-
risnim kratko se osvrnuti na pravno nacelo
i pojam nediskriminacije iz Direktive o radu
na odredeno vrijeme, kao i na eventualna
ogranicenja takvoga pristupa u borbi pro-
tiv Sirenja nestandardnih ugovora o radu i
drustvenih posljedica koje ono donosi.

Kao sto je prethodno spomenuto, cilj Direk-
tive iz 1999. godine jest poboljsati kvalitetu
rada na odredeno vrijeme kroz primjenu na-
cela nediskriminacije. Nacelo nediskrimina-
cije (preneseno ¢lankom 13. vazeteg Zakona
o radu) podrazumijeva osiguravanje jedna-
kog postupanja u pogledu uvjeta rada i za-
posljavanja radnika zaposlenih na odredeno
vrijeme u odnosu na usporedive radnike za-
poslene na neodredeno vrijeme. Postojanje
stvarnog ili apstraktnog komparatora (rad-
nika sa istim ili sli¢cnim stru¢nim znanjima i
vjestinama koji obavlja iste ili slicne poslove)
bitan je uvjet kako bi se nejednako postupa-
nje smatralo diskriminacijom, odnosno ne-
jednakim postupanjem u pravnom smislu.

Implementacija nacela diskriminacije bi da-
kle mogla imati preventivnu zastitnu funk-
ciju na razini uredivanja odnosa kod pojedi-
nog poslodavaca. Primjerice, poslodavac ne
bi mogao propisati niti isplatiti manju placu
radniku_ ci koji radi na odredeno vrijeme u
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odnosu na usporedivog radnika_ cu koji kod
istoga poslodavca radi na neodredeno vrije-
me, niti ograniciti pristup osposobljavanju
po toj osnovi. Dostupni podaci ne omogu-
¢uju zakljucak o tome koliko ovakvog prav-
no utvrdivog nejednakog postupanja doista
ima, odnosno traze li radnici_e (sudsku)
zastitu svojih prava temeljem ove odredbe.
Stoga su i nalazi ovoga istrazivanja iznimno
znacajni kako bi se stekla okvirna slika o po-
tencijalnoj rasprostranjenosti istoga i moze
ih se razmatrati kao indikativne.

Medutim, kada govorimo o marginalizaciji
zaposlenih na odredeno vrijeme, moramo
biti svjesni da ona ide puno dalje od osigu-
ravanja jednakih uvjeta rada u odnosu na
zaposlene na neodredeno vrijeme, odnosno
implementacije formalno-pravnog nacela
nediskriminacije. Zaposleni na odredeno
vrijeme iskazuju razlicita iskustva margina-
lizacije u radnom kao i u privatnom zivotu,
nerijetko u vezi sa strukturnim i sustavnim
efektima koji proizlaze iz prirode privreme-
nosti zaposlenja. Uz to, osobe zaposlene pu-
tem ugovora na odredeno vrijeme iskazuju
i znacajno niZe razine zadovoljstva radnim
mjestom u odnosu na zaposlene na neodre-
deno vrijeme (SSSH, 2018).

Stoga obveze iz Direktive o radu na odre-
deno vrijeme treba promatrati u kontek-
stu i neodvojivo od recentnijih trendova u
javnim politikama EU, pri ¢emu posebno
mislimo na Europski stup socijalnih prava
(Europska komisija, 2018) koji jasno govori
o poticanju prijelaza prema zaposljavanju
na neodredeno vrijeme i sprjecavanju skla-
panja radnih odnosa s nesigurnim uvjetima
rada (Nacelo 5). Treba, dakle, primijetiti
kako Direktiva sama po sebi nije instrument
koji je primjeren ili dostatan za borbu protiv
bujajucih kratkotrajnih, nesigurnih ugovora
o radu. Stanje sa zapoSljavanjem i zaposle-
nima na odredeno vrijeme u pojedinoj drza-
vi ¢lanici osiguraé¢ima iz Direktive moze se
tek ublaziti, a formuliranje odgovora na rast
prekarnosti na domacem trzistu rada prije
svega je pitanje vodenja politika radnih od-
nosa i trzista rada od strane drzava ¢lanica.
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3.3. Analiza uredenja rada
na odredeno u Hrvatskoj iz
sindikalne perspektive

>
Pitanja koja treba postaviti u hrvatskom
kontekstu su: uspijeva li postojeéi zakonski
okvir osigurati da zaposljavanje na odrede-
no vrijeme bude iznimka, te koji su moguéi
pristupi pokusaju da se to postigne? Pitanja
se postavljaju u kontekstu nekoliko faktora:
>  relativno visokog udjela zaposlenih
na odredeno vrijeme u ukupnoj
zaposlenosti kao i visokog udjela
zaposlenih putem ugovora s vrlo
100
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kratkim trajanjem, ukljuc¢ujudi i
anketne podatke o nedobrovoljnosti
takvog zaposljavanja (vidi poglavlje 2);

¢injenice da se gotovo cjelokupno
zaposljavanje nezaposlenih osoba

iz evidencije Hrvatskoga zavoda za
zaposljavanje od 2004. godine do
danas odvijalo kroz sklapanje ugovora
na odredeno: 89 posto u ¢itavom
razdoblju, odnosno izmedu 83 i 94
posto u pojedinim godinama (vidi
Slika 3.1);
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Slika 3.1 Udio zaposljavanja na odredeno medu nezaposlenima koji su prijavljeni u evidenciju

nezaposlenih HZZ-a
Izvor: HZZ (2022) - Statistika online

>  dostupnih podataka o Sirokoj
rasprostranjenosti zaposljavanja na
odredeno kroz sektore — posebice
u administrativnim i pomo¢nim
usluznim djelatnostima (34 posto),
djelatnostima pruzanja smjestaja i
pripreme i posluzivanja hrane (26
posto) i gradevinarstvu (25 posto),
(Slika 3.2) — i zanimanja (Matkovi¢,
2013; Butkovié i sur., 2018), koji
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potencijalno ukazuju kako je zakonski
okvir previse propustan i koristi se
kako bi poslodavac mogao izbjeci
trosak i rizike zaposljavanja na
neodredeno vrijeme (ovdje se treba
sjetiti i napomene u Direktivi da se
pri njezinu prenosenju mora voditi
racuna o situaciji i prilikama u
pojedinim sektorima i zanimanjima).
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S Ostale usluzne djelatnosti

R Umjetnost, zabava i rekreacija

G Trgovina na veliko i na malo

A Poljoprivreda, Sumarstvo i ribarstvo
C Preradivacka industrija

P Obrazovanje

N Administrativne i pomoc¢ne usluzne djelatnosti

| Djelatnosti pruzanja smjestaja te pripreme i usluzivanja hrane
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I Udio rada na odredeno u pojedinoj djelatnosti

Udio rada na odredeno ukupno
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Q Djelatnosti zdravstvene zastite i socijalne skrbi
K Financijske djelatnosti i djelatnosti osiguranja
O Javna uprava i obrana; obvezno socijalno osiguranje

D Opskrba elektricnom energijom, plinom, parom i klimatizacija

Slika 3.2 Udio rada na odredeno prema djelatnostima (prosjeci 2017. — 2020.)
Izvor: DZS (2021) — Zaposlenost — pregled po Zupanijama, viastiti izra&un

U poglavlju 2 vet je bilo rijeci o fleksibili-
zaciji, digitalizaciji i deregulaciji kao odred-
nicama danas ve¢ dobro dokumentiranog
Sirenja rada na odredeno u Hrvatskoj u po-
sljednja dva desetljec¢a, a u petom poglavlju
ti se razlozi analiziraju i temeljem rezultata
anketnog istrazivanja. U ovome poglavlju,
medutim, razmotrit ¢emo takvo ekstenziv-
no zapoS$ljavanje na odredeno vrijeme iz
perspektive zakonskog okvira, te na koji se
nacin taj zakonski okvir moze (i treba) ko-
ristiti kako bi se u najve¢oj moguéoj mjeri
osiguralo njegovo koristenje u skladu sa
svojom svrhom, uz stvarno priblizavanje
polozaja zaposlenih na odredeno onima na
neodredeno vrijeme.

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

37

konom nije drukcije odredeno (¢l. 11., st. 1.).
Ugovor o radu iznimno se moze sklopiti na
odredeno vrijeme, i to za zasnivanje radnog
odnosa ¢iji je prestanak unaprijed utvrden
rokom, izvrSenjem odredenoga posla ili na-
stupanjem odredenoga dogadaja.

Dok su nastupanje odredenog dogadaja i
izvrSenje odredenog posla relativno jasni
pravni standardi, koji omogucéuju razliko-
vanje u odnosu na sklapanje ugovora o radu
na neodredeno vrijeme, nejasno je kako se
tu uklapa i pozivanje na rok, buduéi da je
rije¢ o sasvim drukéijem i Sirem pojmu od
prva dva? Rok je nuzgredna odredba kojom
se ogranicava ucinak pravnog posla, a rad-
ni odnos ¢iji je prestanak unaprijed utvrden
rokom sam po sebi bio bi ugovor o radu na
odredeno vrijeme, $to ukazuje na kruznu ili
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praznu definiciju. Za razliku od ostala dva
slucaja, kod kojih bi se moglo rec¢i kako je
rije¢ o uvjetu, kod roka to nije tako. Stoga
se postavlja pitanje: kako zakon moze ,,izni-
mno“ dopustati sklapanje ugovora na odre-
deno vrijeme, a tvrditi kako je za taj slucaj
dovoljno da se navede datum?

Iako Hrvatska nije jedina drzava clanica
koja je sklapanje ugovora o radu na odrede-
no vrijeme definirala na ovaj nacin'°, odno-
sno pozivanjem na izricaj koji mozemo naci
u Direktivi, smatramo kako se u svakom
slucaju radi o nomotehnicki i/ili sadrzajno
manjkavom rjesenju. Naime, kao Sto je vec
naznaceno, ovaj izri¢aj ne dolazi iz definici-
je ugovora o radu na odredeno vrijeme, koji
bi Direktiva eventualno trazila da prenesu
drzave Clanice. Rije¢ je o pojmu kojim Di-
rektiva definira radnika na kojeg se nacela
iz Direktive moraju primjenjivati, uzimaju-
¢i u obzir razlicitost i Siroki obuhvat nacio-
nalnih rjeSenja prema kojima ti radnici na
odredeno rade sukladno nacionalnim zako-
nodavstvima. Ti radnici definiraju se u ¢lan-
ku 3. Direktive kao ,radnici koji su sklopili
ugovore o radu kojima je prestanak utvrden
objektivnim okolnostima, kao S$to su odre-
deni datum, dovrsenje odredenog posla ili
nastupanje odredenog dogadaja”.

Moguce je kako je ovdje rije¢ o nespretnom
prijenosu Direktive, pri kojem je u odredbu
koja je trebala definirati iznimnost (a samim
time i dopustenost sklapanja ugovora na
odredeno vrijeme) ugraden dio iz definici-
je radnika zaposlenog na odredeno vrijeme.
Naravno, rije¢ je o bitno drukéijoj odredbi,
budué¢i da ona govori o osobinama stran-
ke, a ugovora tek posredno. Sama cinjeni-
ca Sto Direktiva zbog svog nadnacionalnog
obuhvata prepoznaje datum kao objektivnu
okolnost na kojoj se moze temeljiti presta-
nak ugovora o radu ne znaci da je unose-
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nje roka u odredbu koja definira iznimnost
sklapanja ugovora o radu na odredeno vrije-
me u domacem kontekstu dobro, pa niti ¢ak
logi¢no rjesenje.

Druga bi pretpostavka bila kako ovakvu
implementaciju naprosto treba promatra-
ti u svjetlu namjere zakonodavca da mak-
simalno olaksa zaposljavanje na odredeno
vrijeme, u navodnu svrhu poticanja zapo-
Sljavanja. U prilog takvom tumacenju govo-
ri i ¢injenica da je ova odredba zamijenila
prethodno rjesenje koje je navodilo popis
dopustenih razloga za sklapanje takvog ugo-
vora (npr. za sezonski rad itd.), kaoida se za
sklapanje prvog ugovora o radu na odrede-
no vrijeme ne trazi navodenje objektivnog
razloga u ugovoru o radu. U tom smislu,
mozda ni svrha prvog stavka ¢lanka 12. Za-
kona o radu, koji govori o iznimnosti takvog
zaposljavanja, nije ni trebala biti ogranica-
vajuca i primjenjiva, ve¢ samo opisna i in-
struktivna."

U svakom slucaju, ovu bi odredbu trebalo
ozbiljnije izmijeniti kako bi se doista osigu-
rala iznimnost zaposljavanja na odredeno
vrijeme. Osiguravanje iznimnosti preduvjet
je za osiguravanje pravne zastite radnika_ ca
koji bi u suprotnom, odnosno da ne postoje
te iznimne okolnosti, trebali biti zaposleni
na neodredeno vrijeme. Ono je preduvjet i
za posredno utjecanje na ¢injenicu da ugo-
vori na odredeno vrijeme cije je opravdanje
sporno imaju tendenciju postajati sve kradéi i
sproduzivati” se unedogled. Takoder, posto-
ji moguénost da se prepoznaju specificnosti
domaceg trzista rada (u samom zakonu ili
otvaranjem prostora za uredivanje kroz ko-
lektivne ugovore), kako bi se $to viSe ogra-
ni¢ila mogucnost zlouporaba ugovora na
odredeno vrijeme. Ugovor na odredeno ne
smije se koristiti kao zamjena za probni rad,
u svrhu smanjivanja troskova otkazivanja,

10 Danska i Irska npr. na sli¢an naé¢in ureduju razloge za sklapanje ugovora na odredeno vrijeme.

11 Treba svakako spomenuti i trecu, iako manje vjerojatnu pretpostavku, kako je namjera zakonodavca bila da iznimnost zaposljavanja
na odredeno vrijeme bude odredena samo izvrSenjem odredenog posla ili nastupanjem odredenog dogadaja, na nacin da je rok
odrednica ova dva uvjeta, odnosno da se uvazava i ¢injenica kako moZe postojati neki drugi dogadaj izvan ova dva, koji bi na neki
nacin bio obiljezen rokom. Jo§ manje vjerojatna, ali ipak moguca jest i varijanta da je zakonodavac naprosto htio zauzeti liberalnije
stajaliste i uvaziti potencijalnu sukladnost volja radnika i poslodavaca da radni odnos zavr$i s odredenim datumom, no i u tom
slucaju, takav je uvjet zasigurno mogao biti preciznije i bolje definiran.
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ukljucujuéi i isplatu otpremnine, odnosno
kako bi se rizik poslovanja prebacio na rad-
nika. Trenutno rjesenje, slué¢ajno ili namjer-
no, predstavlja nejasnu pravnu normu iz
koje se ne vidi $to ugovor na odredeno ¢ini
iznimnim oblikom zaposljavanja, pri ¢emu
poslodavac ima odrijeSene ruke u izboru
ugovora koji ¢e ponuditi radniku_ci. Rijec¢
je o ozbiljnoj intervenciji u odnos modéi iz-
medu poslodavaca i radnika, koju je potreb-
no ispraviti kao i napraviti zaokret u opcoj
percepciji o vrijednosti sigurnosti radnih
mjesta, kako za funkcioniranje trziSta rada,
tako i za zdrave drustvene odnose opéenito.
Zbog svega navedenoga smatramo kako je
potrebno, na tragu komparativnih rjeSenja
u drugim drzavama ¢lanicama, inzistirati na
konkretnom navodenju objektivnih razloga
za svaki sklopljeni ugovor o radu, uz dodat-
na ogranicenja njihova ukupnog trajanja i
eventualno broja sklopljenih ugovora.

3.3.1. Izbjegavanje zakonskih
ograni¢enja i sudska praksa

Kada Direktiva zahtijeva navodenje objek-
tivnog razloga za sklapanje uzastopnog
ugovora, to radi temeljem pretpostavke da
radnik_ca koji se ponovno zaposljava kod
istog poslodavca na odredeno vrijeme tre-
ba biti zaposlen na neodredeno vrijeme, te
je stoga ponovno zapoS$ljavanje na odrede-
no vrijeme potrebno opravdati objektivnim
razlogom koji takvo ponovno zaposljavanje
¢ini opravdanim. U Hrvatskoj se, zbog ve¢
navedenih razloga, navodenje takvog objek-
tivnog razloga pretvorilo u formalnost, koja
se Cesto ne postuje niti podlijeze provjeri.
Jedna od ucestalijih opcija je navodenje,
primjerice, samo pove¢anog obujma posla,
sto je okolnost koju je tesko osporavati u
sluc¢aju inspekcijskog nadzora. Zbog opisa-
nih manjkavosti u vezi s prethodna dva ele-
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menta, jedinim pravim ograni¢enjem rada
na odredeno moze se smatrati najdulje uku-
pno trajanje uzastopnih ugovora o radu koje
iznosi tri godine. Medutim, i ta norma neri-
jetko se zaobilazi kroz prekid uzastopnosti
od dva mjeseca'? ili zaposljavanje radnika_
ca kroz drugi pravni subjekt ili agenciju za
privremeno zaposljavanje.

Stavak 7., ¢lanka 12. Zakona o radu, koji na-
vodi da se ugovor na odredeno vrijeme sklo-
pljen protivno odredbama Zakona smatra
sklopljenim na neodredeno vrijeme, izrazi-
to je vazan jer otvara prostor sudskoj tuzbi
za utvrdenje radnog odnosa ne neodredeno
vrijeme. Medutim, sudska praksa gotovo da
1 ne poznaje ovakve tuzbe, najvise zato sto
je teret dokazivanja na tuzitelju, odnosno
radniku_ci*3. Na temelju iskustava drugih
zemalja (npr. Slovenije), sindikalne sredis-
njice predlazu izricito propisivanje da je u
ovom postupku teret dokazivanja na tuze-
nome (odnosno, poslodavac mora dokazati
da je ugovor na odredeno bio sklopljen u
skladu sa zakonskim odredbama).

Zanimljiv i vazan 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 odredeno vrijeme. Radilo se o slucaju u
kojem je tuziteljica bila prodavacica u su-
permarketu koja je s poslodavcem sklopila
Sest uzastopnih ugovora o radu na odredeno
vrijeme u razdoblju od godine dana. Ugovo-
ri su bili sklapani na ime povetanog opsega
posla, no u dokaznom postupku utvrdeno je
kako je tuZenik imao stalnu potrebu za rad-
nicima jer je stalno zaposljavao nove radni-
ke_ce (i ve¢ina njih je radila na odredeno
vrijeme).'4 S druge strane, treba spomenu-
ti i presudu u kojoj je sud utvrdio kako se
tuzitelj neosnovano poziva da kod tuzenika
~nisu postojali objektivni razlozi koji oprav-

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

13 Nesto je, no zanemarivo vise presuda za utvrdenje ugovora na neodredeno u slucaju 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. Gz R-1953/15-2 od 29. rujna 2015. kojim se potvrduje Pr-3598/12-27 od 25. svibnja 2015., u

sjednici odrzanoj 22. veljace 2017.
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davaju sklapanje navedenih ugovora o radu
na odredeno vrijeme” jer su ,prema utvrde-
nju nizestupanjskih sudova ugovori o radu
na odredeno vrijeme sklopljeni u okolnosti-
ma kada je zbog gospodarske krize doslo
do pada proizvodnje kod tuZenika, tako i
smanjene potrebe za radnicima, pogotovu
radnim mjestom vozaca u zimskim mjeseci-
ma”5, Navedene presude istaknute su samo
kao primjeri, te bi svakako bilo korisno dalj-
nje istrazivanje o na¢inima na koje su sudo-
vi tumacdili objektivne razloge, odnosno izni-
mnost zaposljavanja na odredeno vrijeme.

3.4. Pregled rjeSenja u
nacionalnim zakonodavstvima
drzava ¢lanica Europske unije

U nastavku ¢emo, u svrhu ilustracije razli-
Citosti mogucih rjesenja uredivanja rada na
odredeno vrijeme, dati pregled zakonskih
rjeSenja u nacionalnim zakonodavstvima
drzava clanica Europske unije. Pri sastav-
ljanju ovoga pregleda sluzili smo se EPLex
bazom podataka Medunarodne organizacije
rada o pravnoj regulativi privremenog zapo-
Sljavanja i prekidima radnog odnosa na ini-
cijativu poslodavca (ILO, 2022) sa stanjem
evidentiranim potkraj 2021. godine.

>  Otprilike polovica drzava clanica
regulira razloge za sklapanje prvog
ugovora na odredeno vrijeme ili
ugovora na odredeno vrijeme
opcenito (bilo da je rije¢ o trazenju
objektivnog razloga za sklapanje
takvog ugovora ili navodenju popisa
konkretnih razloga kod kojih je
dopusteno sklapanje ugovora na
odredeno vrijeme). Pojedine drzave,
kao sto su Austrija ili Belgija, teret
dokazivanja da se kod uzastopnog
sklapanja ugovora o radu radi o
objektivnim i materijalnim razlozima
stavljaju na poslodavca.
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>  Vectina drzava ¢lanica implementirala
je osigurac iz Direktive koji se odnosi
na ukupno trajanje ugovora na
odredeno. Prosje¢no ogranicenje
trajanja je izmedu dvije i tri godine.

>  Otprilike polovica drzava ¢lanica
implementirala je osigurac iz
Direktive koji se odnosi na najveci
dopusteni broj ugovora na odredeno.
Broj ugovora varira izmedu dva i
Cetiri.

>  Primjecuje se tendencija
yhijansiranja” rjeSenja, ili kroz
odredeni nacin definiranja razloga
zbog kojih se dopusta sklapanje
ugovora na odredeno vrijeme, ili kroz
prepoznavanje specifi¢nosti razli¢itih
sektora ili zanimanja na razlicite
nacine. Nastavno na to, zamjetno je
i pozivanje na prepoznavanje uloge
(granskih) kolektivnih ugovora u
definiranju zakonskog okvira.

Na idu¢im stranicama pruzamo pregled za-
konskih rjeSenja primijenjenih u pojedinim
drzavama. Njega treba gledati kao doprinos
boljem razumijevanju mogucih nac¢ina kom-
biniranja zahtjeva iz Direktive o radu na
odredeno vrijeme s odredbama koje adresi-
raju specificnosti nacionalnih trzista rada i
zakonodavnih okvira, a sve kao poticaj do-
nosiocima odluka i drugim akterima koji su-
djeluju u tom procesu ili se na druge nacine
bave ovom temom. Pregled nema namjeru
ni ambiciju dubinski ué¢i u pravnu logiku ili
tehniku pojedinih zakonskih rjesenja, pa
¢ak niti sugerirati trendove ili primjere do-
bre prakse. Zbog toga pregled ne ukljucuje
pregled stanja u svim drzavama clanicama,
ve¢ naglasak stavlja na one drzave i na one
stavke u kojima je moguce uociti odredene
specifi¢nosti i posebne pristupe, s posebnim
naglaskom na dopustenost sklapanja ugo-
vora na odredeno vrijeme.

15 Revr 1366/15 (Vrhovni sud, revizija u br. Gz 1214/2014-2 od 05. ozujka 2015. kojom se potvrduje P 52/2013-12 od 19. veljace 2014.

godine, u sjednici odrzanoj 14. veljate 2017.
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Austrija

Zakonska pretpostavka sklapanja ugo-
vora na neodredeno vrijeme: sklapa-
nje prvog sljedeteg ugovora smatrat Ce
se ugovorom na neodredeno, osim ako
objektivni i materijalni razlozi ne oprav-
davaju sklapanje ugovora na odredeno.

Belgija

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

Kolektivnim je ugovorima regulirano da
je privremeno zaposljavanje radnika, radi
poboljsanja ucinka proizvodnje ili izvrsa-
vanje posebnih zadataka, moguce samo
na mjesec dana, odnosno tri mjeseca. Ob-
nove su moguce, ali moraju biti opravdane
i registrirane kod javnih vlasti.

Bugarska

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

Najveci dopusteni broj uzastopnih ugo-
vora na odredeno je jedan, a najduze
dopusteno ukupno trajanje uzastopnih
ugovora na odredeno je 36 mjeseci (za
zavrSetak odredenog posla, za zamjenu
radnika koji je privremeno odsutan ili
za vrijeme trajanja odredenog mandata i
zbog kompetitivnih razloga).

Estonija

Ugovor na odredeno vrijeme moze se sklo-
piti na najvise pet godina ako je to opravda-
no razlozima koji proizlaze iz privremenih
znacajki rada na odredeno vrijeme, poseb-
no privremenog povecanja obujma posla ili
obavljanje sezonskih poslova i za zamjenu
radnika koji je privremeno odsutan.

Moze se produziti samo jedanput (do pet
godina).

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

Finska

Iznimka od sklapanja ugovora na odre-
deno vrijeme bez opravdanoga razloga
jest sklapanje ugovora o radu s radni-
kom koji je nezaposlen najmanje jednu
godinu, u duljini od najvise jedne godine,
s moguénoséu obnavljanja ugovora jo$
jednu godinu.

Italija

Ukupno trajanje uzastopnih ugovora na
odredeno ne moze biti dulje od 24 mje-
seca.

Ugovor na odredeno vrijeme moze se
sklopiti ako postoji jedan od sljede-
¢ih opravdanih razloga: privremena i
objektivna potreba koja nije povezana
sa uobicajenom poslovnom aktivnoscu
poslodavca ili potreba za privremenom
zamjenom nekih od radnika; privremeni,
znacajni i nepredvidivi dogadaji u uobi-
¢ajenoj poslovnoj aktivnosti poslodavca.

Zaugovore dulje od 12 mjeseci nije potre-
ban opravdani razlog.

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

Broj zaposlenih temeljem ugovora na
odredeno ne moze prije¢i 20 posto od
ukupnog broja zaposlenih kod posloda-
vaca, osim ako nije drukcije uredeno ko-
lektivnim ugovorom.
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Latvija

Izricito je propisano, ako se radnik kojega
radnik na zamjeni mijenja, ne moze vra-
titi na rad, ugovor toga radnika smatrat
¢e se ugovorom na neodredeno.

Luksemburg

Ogranicenje da se ugovor moze obnoviti
dva puta u roku od cetiri mjeseca ne pri-
mjenjuje se na odredene kategorije rad-
nika: sveuciliSni_e nastavnici_e, umjet-
nici_ e, sportasi_ ce, treneri__ce.

Madarska

Nije potrebno imati vaze¢i razlog za skla-
panje ugovora na odredeno, no uzastopni
ugovor moZze se unutar Sest 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 ugroza-
vanje interesa radnika) smatrao ugovo-
rom sklopljenim na neodredeno vrijeme.

Najduze dopusteno ukupno trajanje uza-
stopnih ugovora je pet godina.

Malta

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

Najdulje trajanje je Cetiri godine, a Sest
godina iznimno za rad u misijama i pred-
stavnistvima.

Nizozemska

Nije potrebno imati vaze¢i razlog za skla-
panje ugovora na odredeno, ali najveéi
dopusteni broj uzastopnih ugovora je tri
(za osobe koje su dosegle zakonsku dob
za umirovljenje, dopusteno je Sest), a tra-
janje 24 mjeseca.

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

Njemacka

Za sklapanje ugovora koji nije dulji od
dvije godine (Cetiri godine ako je rije¢ o
novoosnovanim poduzec¢ima) 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 moze obnoviti tri puta.

Ogranicenje broja ugovora ne postoji ako
postoji objektivan razlog za svaki sljedeci
ugovor.

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

Poljska

Ugovor na odredeno vrijeme moze 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 koriStenje
rada na odredeno vrijeme.

Portugal

Ugovori na odredeno vrijeme smiju zado-
voljiti samo privremene potrebe poduze-
¢a i za razdoblje koje je nuzno potrebno
za zadovoljenje takvih potreba:

>  zamjena radnika,

>  sezonske ili druge aktivnosti ¢iji
godisnji proizvodni ciklus sadrzi
nepravilnosti zbog strukturne
prirode odgovarajuceg trzista,
ukljucujuéi opskrbu sirovinama,

>  izuzetan porast aktivnosti tvrtke,

>  izvrSenje povremenih zadataka ili
utvrdenih usluga, tocno definiranih
i ne trajnih,
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>  izvodenje odredenog i
privremenog posla, projekta ili
druge aktivnosti, ukljucujuéi
izvrSenje, usmjeravanje ili
nadzor civilne gradnje, javnih
radova, montaZze i industrijskih
popravaka, pod radovima
ili izravnom upravom, kao
i odgovarajuci projekti ili
dopunski nadzor, odnosno
kontrolna aktivnost,

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

>  zapoSljavanje radnika u
potrazi za prvim zaposlenjem,
dugotrajnom nezaposlenoscu.

Na poslodavcu je da dokaZe cinjenice
koje opravdavaju sklapanje ugovora
na odredeno vrijeme.

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

Razlika u najduljem dopustenom tra-
janju izmedu zaposlenja sa odredenim
rokom (datum) i odredivim rokom
(npr. do povratka zamjene).

Ugovor se mozZe obnoviti najvise tri
puta, ali ukupno trajanje uzastopnih
ugovora ne smije premasiti trajanje
prvog ugovora na odredeno vrijeme.

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

Ogranicenje broja uzastopnih ugovora
kod agencijskih radnika.
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Slovenija

Valjani razlozi za sklapanje ugovora na
odredeno poimence pobrojani:

>  posao koji po svojoj prirodi traje
odredeno vrijeme,

>  zamjena privremeno odsutnog
radnika,

>  privremeno povecano
opterecenje,

>  zaposljavanje stranca ili osobe
bez drzavljanstva koja ima
jedinstvenu dozvolu,

>  upravljacka osoba ili prokurist,
>  sezonski rad,

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

>  tijekom prilagodbenog razdoblja
na temelju pravomocéne odluke,

>  provodenje javnih radova ili
ukljucivanje u mjere aktivne
politike zaposljavanja,

>  priprema i izvrSenje posla koji je
projektno organiziran,

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

>  predaja posla,

>  izabraniiimenovani duznosnici
ili drugi radnici koji imaju
mandat,

>  drugi slucajevi utvrdeni

zakonom ili kolektivnim
ugovorom na razini djelatnosti.
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Spanjolska
Potreban objektivni razlog:

>  privremeno povecanje radnog
opterecenja ili visoki poslovni
zahtjevi, odnosno zaostatak u
poslovanju; mogu se sklopiti
najvise na Sest mjeseci u roku
od 12 mjeseci (kolektivnim
ugovorom produZzivo na 12
mjeseci u 18-mjesecnom
razdoblju);

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

>  Radnik koji je u roku od 30
mjeseci zaposlen na istom
radnome mjestu, u istom
poduzecu, kroz dva ili vise
ugovora na odredeno vrijeme,

s ukupnim trajanjem vise od

24 mjeseca, izravno ili putem
agencija za zaposljavanje,
postaje zaposlen na neodredeno
vrijeme.

Svedska

Ugovor o radu na odredeno vrijeme
moze se sklopiti: za op¢i rad na odre-
deno vrijeme (bez valjanog razloga);
za privremeno zamjensko zaposlenje:
za sezonsko zaposlenje; kad radnik na-
vrsi dob od 67 godina Zivota.

Maksimalno ukupno trajanje uzasto-
pnih ugovora na odredeno: 24 mjeseca.
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PRIMJENA OKVIRA RADA PO

MJERI COVJEKA

Katarina Jaklin

Znacajan dio literature o privremenim obli-
cima rada prikazane u drugom poglavlju go-
vori u prilog tome da se zaposleni na odre-
deno vrijeme nalaze u nepovoljnijoj poziciji
na trzistu rada, no daje samo djelomi¢nu
sliku rada na odredeno u Hrvatskoj. Cilj ove
analize je odrediti povezanost vrste ugovora
o radu sa zadovoljstvom i kvalitetom rad-
noga mjesta, uzimajuéi u obzir dimenzije
»,Rada po mjeri ¢ovjeka” (SSSH, 2018). Pita-
nje koje ovdje postavljamo jest: nalaze li se
zaposleni na odredeno u nepovoljnijoj pozi-
ciji spram zaposlenih na neodredeno i jesu li
grupirani na ,,lo$ijim” poslovima?

Analize u ovom poglavlju ve¢inom se temelje
na podacima istrazivanja 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 istrazivanja radile najmanje tri
mjeseca za pla¢u.'®

Buduéi da je istrazivanje zahvatilo i dru-
ge oblike rada osim rada putem ugovora o
radu, skup podataka koji ¢emo analizirati
razlikuje se od uzorka. Osim zaposlenih na

neodredeno (56,8 posto; N=284) i zapo-
slenih na odredeno 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 zaposljavanje
(1,6 posto), struénog 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 odredeno pridruzeni
su sudionici_e koji su se izjasnili kao se-
zonski radnici i radnice. Upravo je sezonski
rad znacajan segment privremenog rada (i
rada na odredeno) u Hrvatskoj s obzirom na
snazne sezonske fluktuacije u zaposlenosti i
nezaposlenosti koje prate turisticku sezonu
i sezonsko zaposljavanje u ljetnim mjese-
cima. Skup sudionika_ca koji rade putem
drugih oblika privremenog rada (N=86)
je pak iskljucen iz daljnjih analiza jer su ti
oblici rada medusobno previse razlic¢iti da bi
mogli predstavljati jedinstvenu kategoriju'’.

Stoga se podskup uzorka na kojemu ce se
temeljiti daljnje analize sastoji od 414 su-
dionika_ca, medu kojima je 31,4 posto za-

16 Podatke je prikupila agencija za istrazivanje trziSta Hendal, metodom CATI, za Savez samostalnih sindikata Hrvatske (SSSH). Analiza
podataka izvedena je na neutezanim podacima (prikaz uzorka u Prilogu 1 na kraju ovog poglavlja). Za statisticke analize koriSten je
statisti¢ki softverski paket jamovi (The jamovi project, 2020). U potpoglavlju ,Radno vrijeme“ (4.2.6.) koristeni su podaci drugog
istrazivanja: ,Istrazivanje SSSH o radnom vremenu®, provedeno u kolovozu i rujnu 2019. godine na uzorku od 1.004 sudionika_ ca,
takoder od strane agencije Hendal metodom CATI za SSSH. Navedeni podaci koriSteni su samo u navedenom potpoglavlju, zasebno
su prikazani i analizirani, te je istaknuto kada se referiramo na njih.

17 Primjerice, studentski rad ureduje Zakon o obavljanju studentskih poslova (NN 96/18, 16/20), rad preko autorskog ugovora ili
ugovora o djelu spada pod nadleznost Zakona o obveznim odnosima (NN 35/05, 41/08, 125/11, 78/15, 29/18), dok platformski rad u
Hrvatskoj jos nije ni na koji naéin reguliran, te moze poprimiti razli¢ite ugovorne oblike rada.
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poslenih na odredeno (N=130), (Slika 4.1).
Udio rada na odredeno 2018. godine, pre-
ma podacima Ankete o radnoj snazi, izno-
sio je 20 posto, ¢ime ovaj uzorak precjenjuje
pojavnost rada na odredeno za otprilike 11
postotnih bodova (DZS, 2020). Zbog toga u
ovoj analizi naglasak nece biti na utvrdiva-

Ugovor na
odredeno
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nju broja ili udjela zaposlenih na odredeno
vrijeme ve¢ na utvrdivanju razlika izmedu
njih i zaposlenih na neodredeno, sto nam
nadzastupljenost rada na odredeno vrijeme
u uzorku olaksava.

Ugovor na
neodredeno

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

U idu¢em dijelu, uz deskriptivni prikaz po-
dataka s obzirom na znacajke sudionika_ca
zaposlenih na odredeno vrijeme i organiza-
cija u kojima rade, izolirat ¢emo odrednice
(osobai organizacija) koje povecavaju Sansu
zaposlenosti na odredeno. U potpoglavlju
»-Moze li rad na odredeno biti rad po mjeri
covjeka?“, u kontekstu postojece literature
koja dovodi u vezu zadovoljstvo i kvalitetu
radnoga mjesta s vrstom ugovora o radu,
istrazujemo razlike u pojedinim dimenzi-
jama kvalitete radnoga mjesta medu zapo-
slenima na odredeno i neodredeno vrijeme.
Osim identifikacije razlika izmedu ove dvije
skupine, istrazit ¢emo i postojanost tih ra-
zlika u modelima koji uzimaju u obzir osob-
ne znacajke (spol, dob, stupanj obrazova-
nja sudionika_ca) i znacajke organizacija u
kojima su zaposleni (vlasnistvo i velic¢ina).
Osim toga, istrazit ¢emo i doprinos prisut-
nosti sindikata i kolektivnih ugovora na rad-
nome mjestu, kao i specifi¢nosti sezonskoga
rada kao podkategorije rada na odredeno.
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4.1. Tko i gdje radi na
odredeno?

4.1.1. Socio-demografske znacajke
zaposlenih na odredeno

Rad na odredeno vrijeme nije u jednakoj
mjeri zastupljen medu svim skupinama
radnika i radnica. Dosadasnja istrazivanja u
Hrvatskoj, prikazana u poglavlju 2 ove pu-
blikacije, nisu dosljedno utvrdila znacajan
rodni predznak zaposlenosti na odredeno.
Zarazdoblje do 2008. godine temeljem ana-
lize mikropodataka Ankete o radnoj snazi
(ARS) nisu utvrdene rodne razlike u ucesta-
losti privremenog zaposljavanja, niujavnom
niti u privatnom sektoru (Matkovi¢, 2013).
Takoder na mikropodacima ARS-a, ali za
razdoblje od 2007. do 2017. godine, Tomi¢
(2020) je ustvrdila vec¢u Sansu privremenog
zaposljavanja kod Zena (kao i mladih, osoba
rodenih izvan Hrvatske, niZe obrazovanih,
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samaca i stanovnika ruralnih krajeva). Mat-
kovi¢ i Ostoji¢ (2019) su pak na agregiranim
podacima ARS-a za razdoblje od 2016. -
2018. godine (naspram 2007.- 2009. g.)
zabiljezili kretanje prema rodnom paritetu
u privremenoj zaposlenosti istodobno s ek-
spanzijom privremenog rada. Iako u Tablici
4.1. vidimo vecu ucestalost rada na odrede-
no kod Zena,'® navedena razlika, uz kontrolu
ostalih znacajki sudionika_ ca i poslova, te u
skladu s nalazima ranijih istrazivanja, nije
statisticki znacajna (Tablica 4.6).

Tablica 4.1 Rasirenost ugovora na odredeno
prema spolu, dobi i stupnju obrazovanja
sudionika_ca

Ugovor na
odredeno
Spol
Muskarci 28,0%
Zene 35,0%
Dob
Do 30 godina 60,0 %

30 do 50 godina 26,0%

50 godinai vise 21,6 %

Stupanj obrazovanja
Zavrsena srednja skolaiili nize 34,7 %

Zavr$ena visa skola ili fakultet 26,9 %

S druge strane, ucestalost ugovora na odre-
deno snazno varira s obzirom na dob. Dok
je udio zaposlenih na odredeno u opéoj po-
pulaciji 2018. godine iznosio 20 posto, vise
od polovice (56,2 posto) zaposlenih izmedu
15. i 24. godine Zivota bili su zaposleni na
odredeno vrijeme (DZS, 2020). U mladim
dobnim skupinama nalazi se i najve¢i broj
radnika i radnica koji prvi put izlaze na tr-
ziSte rada bez prethodnog radnog iskustva,
Sto donekle objasnjava rasirenost ugovora
na odredeno medu tom populacijom. U Ta-
blici 4.1. vidimo da skupina sudionika_ca
do 30 godina biljezi znatno veéi udio rada
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na odredeno nego Sto su to skupine starije
od 30 godina. Razlika je potvrdena i regre-
sijskom analizom, uz kontrolu drugih kova-
rijata. U skladu s prethodnim istrazivanjima
(Matkovi¢, 2013; Matkovi¢ i Ostoji¢, 2019,
Tomi¢, 2020), stariji radnici i radnice (vise
od 30 godina) imaju manje Sanse raditi na
odredeno nego oni do 30 godina Zivota (Ta-
blica 4.6).

Iako su dobne razlike u ve¢oj mjeri bile sta-
bilne tijekom posljednjih cetvrt stoljeca,
poslijeratno razdoblje (od 1997. do 2003.
godine) karakterizirala je slaba povezanost
izmedu obrazovanja i vrste zaposlenosti,
dok su u razdoblju nakon zakonskih izmje-
na 2003. godine (2004. — 2008. godine)
visokoobrazovane osobe imale manje Sanse
biti zaposlene putem ugovora na odredeno
vrijeme od onih sa srednjoskolskim obra-
zovanjem (Matkovi¢, 2013). U istraziva-
nju provedenom u listopadu 2018. godine,
Butkovi¢ i Samardzija (2019) upuéuju na
vecu zastupljenost rada na odredeno medu
visokoobrazovanima, ali temeljem deskrip-
tivnih podataka istrazivanja provedenog na
500 sudionika_ ca. Oslanjajuci se na agregi-
rane podatke ARS-a, u razdoblju od 2010.
do 2020. godine, moZemo uociti kako se
u razdobljima smanjivanja udjela rada na
odredeno smanjuju i razlike medu udjelima
rada na odredeno s obzirom na stupanj ob-
razovanja, dok se u razdobljima rasta razlike
povecavaju jer udio zaposlenih na odrede-
no brze raste medu skupinama sa srednjim
ili nizem stupnjem obrazovanja (Eurostat,
2022b; 2022c). U nasSem istrazivanju, udio
zaposlenih na odredeno manji je medu viso-
koobrazovanim sudionicima_ama (Tablica
4.1). No, kad se uzmu u obzir dob i znacajke
organizacije (Tablica 4.6), povezanost stup-
nja obrazovanja i vjerojatnosti rada na odre-
deno nestaje.

18 Prema podacima Ankete o radnoj snazi za 2018. godinu, rodna razlika u udjelu rada na odredeno iznosi 1,2 postotna boda (Eurostat,

2022a [Ifsi_pt_a]).
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4.1.2. Znacajke organizacija u
kojima rade zaposleni
na odredeno

Osim prema znacajkama radnika i radnica,
ucestalost rada na odredeno moze biti i od-
lika pojedinih radnih mjesta: promatrana
kroz veli¢inu poduzeca ili institucije gdje je
netko zaposlen, oblik vlasnistva ili sektor u
kojem se posao obavlja. U 2000-ima, ek-
spanzija rada na odredeno uglavnom je bila
koncentrirana u privatnom sektoru, dok je
javni sektor imao slab rast udjela rada na
odredeno — u razdoblju od 2004. do 2008.
godine udio rada na odredeno u privat-
nom sektoru bio je 15,9 posto, a u javnhom
6,5 posto (Matkovi¢, 2013: 92). Navedena
ekspanzija je za posljedicu imala izjedna-
cavanje Sansi rada na odredeno s obzirom
na veli¢inu poduzeéa u privatnom sekto-
ru (Matkovié¢, 2013). Noviji podaci govore
o daljnjem rastu udjela rada na odredeno
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 odredeno vrijeme, a u javnom
sektoru 10,2 posto (Butkovi¢ i Samardzija,

2019: 39).

U ovom uzorku (Tablica 4.2), ¢ak ¢etvrtina
sudionika_ca zaposlenih u javnom sekto-
ru radi na odredeno vrijeme, no, kao §to je
ranije utvrdeno, sudionici_e zaposleni na
odredeno su nadzastupljeni u ovom istra-
zivanju. Uz kontrolu drugih kovarijata, u
kompozitnoj varijabli sektora i vlasnistva
zaposleni u neprofitnom sektoru, kao i za-
posleni u privatnim poduzeé¢ima, neovisno
o njihovoj velic¢ini, nemaju statisticki zna-
¢ajno vece ili manje Sanse raditi na odre-
deno nego zaposleni u javnom sektoru (Ta-
blica 4.6).
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Tablica 4.2 Rasirenost ugovora na odredeno
prema sektoru i veli€ini organizacije

Ugovor na odredeno
Javni sektor 24,0 %
Neprofitni sektor i drugo 48,0 %
Privatni s.ektor do10 39,0 %
zaposlenih
Privatni s.ektor 11-50 39,0 %
zaposlenih
Privatni s.ektor 51-250 30,0 %
zaposlenih
Privatni s.ektor vise od 250 27.0 %
zaposlenih

4.1.3. Sindikati i rad na odredeno

Odnos sindikata spram privremeno zaposle-
nih radnika_ ca, pa tako i zaposlenih na odre-
deno vrijeme, u hrvatskom je kontekstu slabo
istrazen. S obzirom na to da se baza sindikal-
nog C¢lanstva tradicionalno sastojala (te se i
dalje u ve¢oj mjeri sastoji) od stalno zaposle-
nih radnika_ca u preradivackim djelatnosti-
ma i javnom sektoru (Bagi¢, 2010), Sirenje
nestandardnih oblika ugovora, medu ostalim
faktorima, negativno je utjecalo na sindikal-
nu gustoéu i drustveno-politicku mo¢ sindi-
kata. Buduéi da su zbog nestabilnosti ugo-
vora o radu kratko prisutni na pojedinome
radnome mjestu, zaposlene na odredeno teze
je sindikalno organizirati. Takoder, zaposleni
na odredeno mogu lakse biti diskriminirani
temeljem clanstva u sindikatu i ,kaznjeni”
time $to im zbog sindikalne aktivnosti nece
biti produzen radni odnos, odnosno ponu-
den novi ugovor o radu.

Model dualizacije trziSta rada', te istraziva-
nja koja su iz njega proizasla, pretpostavljali
su prisutnost sindikata kao negativnu poja-
vu za polozaj autsajdera na trzistu rada (pri-

19 Koncept dualnog trzista rada pretpostavlja postojanje dviju skupina radnika_ca na trzi$tu rada: insajdere koji su u veéoj mjeri
zasticeni od nesigurnosti i rizika prisutnih na trzi$tu rada i outsajdere (najée$c¢e nezaposleni, podzaposleni i drugi prekarno zaposleni
radnici i radnice) koji su nezasti¢eni, odnosno slabije ili nikako pokriveni radnim, socijalnim i drugim pravima. Uz dualna trZista rada
veZe se i teorija o segmentiranom trZi$tu rada koja podrazumijeva postojanje primarnog trzista rada na kojem prebivaju insajderi
i sekundarnom trzistu rada gdje se nalaze losi poslovi koje rade autsajderi. Teorija pretpostavlja da je izlazak sa sekundarnog na
primarno trziste rada poprili¢no tezak, te da interesne organizacije insajdera (sindikati) zastitom radnih mjesta na primarnom trzistu
rada onemogucéavaju ulazak autsajderima na kvalitetnije i sigurnije poslove. Takoder, segmentirana trzi$ta se teorijski razdvajaju
i po drugim osnovama, primjerice stalno / privremeno zaposleni, formalni / informalni, odnosno neprijavljeni rad, domicilno
stanovnis$tvo / migrantski rad itd. (prema Rueda, 2005; Lindbeck i Snower, 2002; Keune i Pedaci, 2020).
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marno se radilo o nezaposlenima, a zatim i
o privremeno zaposlenim radnicima_ama).
Smatrajudi ih iskljuéivo insajderskim orga-
nizacijama, sindikatima se pripisuje da, Sti-
teci zaposlenje stalno zaposlenih, neizravno
otezavaju poloZzaj i onemogucavaju ulazak
drugih skupina na trzistu rada na njihovu
poziciju (Lindebeck i Snower, 2002; Rueda,
2005). Sli¢no, u poslovnome ili trziSnome
modelu sindikalizma (Hyman, 2001), koji
definira sindikate kao interesne organiza-
cije koje zastupaju interese svojih ¢lanova i
¢lanica, pretpostavlja se da bi sindikati zbog
strukture vlastitog sindikalnog ¢lanstva tre-
bali iskljucivo zastupati interese stalno za-
poslenih. Prema takvom tumacenju, s druge
strane, ni zaposlenima na odredeno nije u
interesu ulagati svoje materijalne resurse
u sindikalne ¢lanarine s obzirom na privre-
menost njihova radnog odnosa u odredenoj
organizaciji.

Ipak, novija istrazivanja (Hyman i Gum-
brell-McCormick, 2017; Keune i Pedaci,
2020; Martinez Lucio, M. i sur., 2017) od-
bacuju takvu pojednostavljenu sliku sin-
dikata kao cisto racionalnih aktera koji se
vode samo kratkoro¢nim interesima svojih
¢lanova_ice ne uzimaju¢i u obzir Siri drus-
tveno-ekonomski kontekst u kojem djeluju.
Osim toga, povezanost uvjeta rada privre-
meno i stalno zaposlenih, kao i sve veca ra-
Sirenost privremene zaposlenosti doveli su
do veteg angazmana sindikata na podruc-
ju zastite prava zaposlenih na odredeno (i
drugih privremeno i povremeno zaposlenih
radnika i radnica) koju u posljednje vrije-
me mozemo pratiti i u Hrvatskoj, kako kroz
otvaranje ve¢ postojecih sindikata organizi-
ranju prekarnih radnika_ ca tako i kroz nove
inicijative sindikalnog organiziranja medu
razli¢itim privremeno zaposlenim radnici-
ma_ama.2°
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U Hrvatskoj su i ranija istrazivanja ukazi-
vala kako su zaposleni na odredeno rjede
¢lanovi_ ce sindikata nego $to su to zaposle-
ni na neodredeno (Bagi¢, 2010; Butkovi¢ i
Samardzija, 2016; Jaklin, 2020). Tako su
i prema istrazivanju SSSH iz 2018. godine
tek 6,2 posto (ili N=8) sudionika_ca za-
poslenih na odredeno ¢lanovi_ce sindikata
(Tablica 4.3). Bagi¢ (2010) dolazi do sli¢nog
udjela: u 2008. godini sindikalna gustoca
zaposlenih na odredeno iznosila je 6,3 posto
(N=95). Za razumijevanje odnosa sindikata
i zaposlenih na odredeno, znacajan je i po-
datak da gotovo petina sudionika_ca zapo-
slenih na odredeno ne zna postoji li sindikat
na njihovu radnome mjestu, dok je taj od-
govor izabralo samo 3,2 posto zaposlenih na
neodredeno.

Tablica 4.3 Zaposleni na odredeno i neodredeno
prema ¢lanstvu u sindikatu

Ugovor na Ugovor na
neodredeno odredeno
I?osto!l Sln‘dlkflt, 289 % 6.2%
¢lan_ica sindikata
Postoji sindikat, nije 229% 215 %
élan_ica e =
Ne zna postoji li 329 19.2 %
sindikat e e
Ne postoji sindikat 451% 531%

Biljeska: Pearson’s X3(3)=50,5; p<0,001

Iako sudionici_ e koji su zaposleni na odre-
deno vrijeme kao najces¢i razlog zasto nisu
¢lanovi_ce sindikata (Tablica 4.4) navo-
de ,Nitko mi to nije ponudio” (39,3 posto,
N=11), a najvec¢i udio sudionika_ca zapo-
slenih na neodredeno je izabrao ,Sindikat
u mom poduzecu nije dovoljno aktivan u
zastiti prava radnika” (30,8 posto, N=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 udruZenih 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.
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navedena razlika nije statisticki znacajna.
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Tablica 4.4 Razlozi neuélanjivanja u sindikat s obzirom na vrstu ugovora o radu (sudionici_e kod kojih

postoji sindikat na radnome mjestu)

Ugovor na neodredeno Ugovor na odredeno

Op¢éenito ne vjerujem u sindikate 16,9 % 14,3%
Sindikat mi ne mozZe ponuditi nista §to ve¢ nemam 231% 28,6%
Slndl.kqt u mom poduzecu nije dovoljno aktivan u zastiti prava 30,8% 71%
radnika

Nitko mi to nije ponudio 18,5% 39.3%

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

Ne zelim 31% 3,6%

Nesto drugo 31% 3,6%

Bilieska: Pearson's X3(6)=8,45; p=0,207

Tablica 4.5 Zaposleni na odredeno i neodredeno s obzirom na prisutnost sindikata i kolektivhog ugovora

Ugovor na neodredeno Ugovor na odredeno
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%

Biljeska: Pearson’s X3(3)=297: p<0,001

Ako promatramo sindikaliziranost radnog
mjesta (Tablica 4.5), uo¢avamo kako vise od
polovice sudionika_ca zaposlenih na odre-
deno 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 znacajki sudionika_ ca, veli¢ine (bro-
ja zaposlenih) i oblika vlasniStva, prisutnost
sindikata i kolektivnog ugovora i dalje je sta-
tisti¢ki znacajna odrednica rada na odrede-
no vrijeme. Zaposleni kod poslodavaca s ak-
tivnim sindikatima i kolektivnim ugovorima
imaju manje Sanse raditi na odredeno nego
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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 kolektivhog ugovora
na stalnost ili privremenost radnog odnosa
ne dolazi do razine statisticke znacajnosti.
Stoga mozemo zakljuditi kako je rije¢ o in-
terakciji vlasnistva (odnosno razlici izmedu
privatnog i javnog sektora) i prisutnosti sin-
dikata (i kolektivnog ugovora) koji ublaza-
vaju ili povetavaju Sansu rada na odredeno
vrijeme.
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Tablica 4.6 Odrednice rada na odredeno - rezultati logisticke regresije

Omjer Sansi CI95
Spol (ref. muskarci)
Zene 1,37 0,87 2,16
Dob (ref. do 30 godina)
30 do 50 godina 0,27*** 0,16 0,48
50 godinai vise 0,23*** 0,12 0,45
Obrazovanje
(ref. zavriena srednja $kola ili nize)
Zavr$ena visa skola ili fakultet 0,73 0,45 1,18
Sektor/veli¢ina (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 Vise 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

*0<0,05; **p<0,0T: ***p<0,001

Biljeska: prilikom interpretacija omjera sansi iznosi manji od 1 ozna¢avaju negativni utjecaj, dok oni iznad

1 pozitivan utjecay.

Temeljem iznesene analize istrazivanja
SSSH iz 2018. godine mozemo zakljuci-
ti, iako se uzorak po pojedinim kriteriji-
ma razlikuje od populacijskih procjena, da
su utvrdena struktura i odrednice rada na
odredeno vrlo srodne strukturi utvrdenoj u
ranijim istrazivanjima i Anketom o radnoj
snazi, $to je djelomi¢no prikazano i u po-
glavlju 2. Klju¢na odrednica rada na odre-
deno jest dob, dok sindikaliziranost orga-
nizacije smanjuje Sanse rada na odredeno.
MozZemo zakljuciti da uzorak zahvaéen ovim
istrazivanjem dobro predstavlja populaciju
zaposlenih na odredeno i neodredeno vrije-
me s obzirom na njihove socio-demografske
znacajke, te sektor i vlasnistvo organizacija
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u kojima rade, kao i da nam omogucuje va-
ljane zakljucke u analizi razlika u kvaliteti
zaposlenja izmedu te dvije skupine radnika
i radnica koja slijedi u idu¢em potpoglavlju.
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4.2. Moze li rad na odredeno
biti rad po mjeri ¢ovjeka?

Buducdi da je rad znacajna komponenta Zi-
vota pojedinaca, zadovoljstvo poslom utjece
i na druge aspekte Zivota. Osim toga, rad-
nici i radnice nezadovoljni poslom imaju
vetu 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),
CeSce 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 ¢esce nisu zadovoljni vlastitim uvjetima
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rada, a zaposleni na odredeno (uz radni-
ke_ce koji rade bez ugovora o radu) su u
financijski nestabilnijoj poziciji (Eurofo-
und, 2017a: 106) i iskazuju losiju kvalitetu
svog zaposlenja (Eurofound, 2017a: 139).
Takoder, ugovori na odredeno jedna su od
odrednica loSije ravnoteze privatnog i rad-
nog zivota (Eurofound, 2017b: 46) gdje
radni zZivot odnosi prevagu nad privatnim
(obiteljskim) zivotom. Booth i suradnici_e
(2002) pronalaze nize percepcije moguc-
nosti napredovanja i sigurnosti zaposlenja
kod zaposlenih putem ugovora na odredeno
vrijeme, a Chadi i Hetschko (2016) utvrduju
negativnu povezanost privremenih ugovora
i zadovoljstva poslom.

Uopée nisam ili uglavnom [ 1.6
nisam zadovoljan_na 20,8
Niti sam zadovoljon_na, [ 13.4

niti nisam

Uglavnom sam ili u potpunosti
sam zadovoljan_na

I Ugovor na neodredeno

Slika 4.2 Zadovoljstvo radnim mjestom (%)

23,8

T 75,0

55,4

20 30 40 50 60 70 80

Ugovor na odredeno

Biljeska: Welchov t-test: t(244)=3,57: p<0,007; Razlika prosjeka=0,398 (CI95=0,178 — 0,618)

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

53

dredeno, odnosno mozemo zakljuéiti da su
rjede zadovoljni svojim poslovima.

No kako navodi Aleksynska (2018), veza iz-
medu privremenih ugovora o radu i zado-
voljstva poslom nije samo izravna. Teme-
ljem podataka Europske ankete o radnim
uvjetima (EWCS) Aleksynska zakljucuje da
zaposleni na privremenim ugovorima rade
u loSim uvjetima rada koji dodatno sniza-
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vaju zadovoljstvo poslom. Niza kvaliteta
zaposlenja ili losiji uvjeti rada privremeno
zaposlenih, medu ostalim faktorima, mogu
proizlaziti i iz strategije poslodavaca i zlo-
uporabe takvih ugovora, odnosno izbora
poslodavaca da na radna mjesta s loSim
uvjetima rada zaposljavaju osobe putem
privremenih ugovora. Takav pristup je u
skladu s teorijom o segmentiranom trzi-
$tu rada u kojemu privremeno zaposleni
¢ine periferiju rada karakteriziranu losi-
jim uvjetima rada. Ovisnost vrste ugovora
i uvjeta rada izraZenija je u tranzicijskim
zemljama, Sto Aleksynska (2018) povezuje
sa slabijim mehanizmima kontrole poslo-
davaca ili manjkom zakonodavnog okvira
koji jamci jednake uvjete rada (ili jednako
postupanje) stalnim i privremenim radni-
cima i radnicama.

Kako bi provjerili rade li zaposleni na odre-
deno vrijeme u kvalitativno druk¢ijim uvje-
tima u Hrvatskoj, koristit ¢emo se koncep-
tom ,,Rad po mjeri ¢ovjeka” koji istic¢e Sest
dimenzija kvalitete radnog mjesta: dobra
placa, zastita zdravlja, ucenje i napredova-
nje, sigurnost, glas na radnome mjestu, te
radno vrijeme (SSSH, 2018).

Iako postoje razli¢ite konceptualizacije
mjerenja kvalitete zaposlenja i/ili uvjeta
rada, skup osnovnih dimenzija u razlici-
tim klasifikacijama donekle je podudaran.
Tako Ujedinjeni narodi indikatore kvali-
tete zaposlenja (na razini drzave) dijele u
sedam dimenzija: 1. zastita na radu i etic-
nost zaposlenja; 2. pla¢a i druge benefi-
cije; 3. radno vrijeme i ravnoteza izmedu
poslovnog i privatnog zivota; 4. sigurnost
zaposlenja i socijalna zaStita; 5. socijal-
ni dijalog; 6. vjestine i usavrsavanje, te 7.
radna okolina i motivacija (UNECE, 2015).
Eurofound (2017a) navodi sedam dimen-
zija kvalitete zaposlenja: 1. drustvena oko-
lina; 2. fizicka okolina; 3. kvaliteta radnog
vremena; 4. izgledi, 5. intenzitet rada, 6.
vjestine i autonomija i 7. place. Od domace
tradicije istrazivanja kvalitete rada rele-
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vantno je istaknuti 15-godisnje istrazivanje
kvalitete radnog zivota na temelju osam
dimenzija koje obuhvaéaju ekstrinzi¢ne,
interakcijske i intrinzi¢ne znacajke posla:
uvjeti rada, materijalna kompenzacija i si-
gurnost posla, zatim prijateljski suradnici
i razumno rukovodstvo, te usavrSavanje i
napredovanje na poslu, moguénost osobne
kontrole i zanimljivost posla (Sverko i Ga-
li¢, 20009).

Ako ih usporedimo s konceptom ,,Rada po
mjeri ¢ovjeka”, vidimo da zahvaéaju slican
sadrzaj, iako se njihova operacionalizacija
razlikuje. Dimenzije ,Rada po mjeri ¢ovje-
ka” koje ¢emo nadalje koristiti, sastoje se
od tvrdnji na kojima su sudionici_ e procje-
njivali zadovoljstvo pojedinim aspektom
kvalitete zaposlenja te, gdje god je mogu-
¢e, od objektivnih pokazatelja povezanih s
tom dimenzijom. Budu¢i da su istrazivanja
pokazala niza ocekivanja kod privreme-
no zaposlenih kao mehanizam regulacije
nesigurnosti zaposlenja (De Witte, 2005;
Khattab i Fenton, 2009 u Helbling i Kanji,
2018), takvim pristupom Zeljeli smo uma-
njiti rizik subjektivnih procjena, odnosno
zaobi¢i potencijalno niska ocekivanja ili
lose uvjete rada kao referentne kategorije
kod zaposlenih na odredeno. Sadrzaj poje-
dinih dimenzija je sljededi:



Raditi na odredeno

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

Dimenzija Vrsta . Pokazatelj Skala
pokazatelja
Subjektivni sZadovoljan_na sam plaé¢om koju primam za svoj rad.” skala slaganja 1-5
Objektivni Mjeseéna neto plaé¢a 4 kategorije
- Objektivni Dodaci na plaéu —plaéeni prekovremeni sati da/ne
‘0
—g_ Objektivni Dodaci na plaéu - subvencionirani / povoljniji obrok da/ne
o
_'g' Objektivni Dodaci na plaéu - naknada za prijevoz da/ne
a
Objektivni Dodaci na plaéu - bozi¢nica da/ne
Objektivni Dodaci na plaéu - uskrsnica da/ne
Objektivni Dodaci na plaéu - regres za godisnji odmor da/ne
Subjektivni »Radna klima u tvrtki/organizaciji u kojoj radim je dobra.” skala slaganja 1-5
o Subjektivni ,,Ko'lege n.a |st'?j razini medusobno se odnose s skala slaganja 1-5
3 postovanjem.
[
5 . - . .
S Subjektivni ,,N?drede.nl pll"ema radnicima postupaju pravednois skala slaganja 1-5
kel postovanjem.
i
3] " . s . P
S Subjektivni ,,Posat.: k‘?jl radim ne ugrozava moje mentalno ni fizicko skala slaganja 1-5
zdravlje.
Objektivni Pristup sistematskom pregledu da/ne
Subiektivni +~Mogu napredovati u hijerarhiji tvrtke/organizacije u kojoj skala slagania 1-5
) radim ili na drugi naéin biti nagraden/a za svoj rad.” ganj
(4]
g Subjektivni ,,9 Eu?slu"kou obavljam mogu koristiti svoja znanja i skala slaganja 1-5
3 vjestine.
o
g Subjektivni s«Zadovoljan_na sam edukacijom koju dobivam.” skala slaganja 1-5
o
£ Objektivni Plaéena edukacija/usavriavanje da/ne
(1]
S Objektivni Edukacija unutar tvrtke odrzana od strane kolega da/ne
0
> Objektivni Horizontalna neuskladenost da/ne
Objektivni Vertikalna neuskladenost da/ne
-
[
o " . P R . .
c Subjektivni :,Pc?sao koji rgdlm o"mogucu1e mi planiranje buduénosti i skala slaganja 1-5
> izvjesnost prihoda.
3
8 E 3 Subjektivni ,,Modgt: ut]glc(:qt.:.nc.: sd‘{;:]et u‘,’,jete rada sam_a, putem svojih skala slaganja 1-5
6 £ predstavnika ili sindikata.
0w C Q
0T .~ . " - .
oS E TP «U slu€aju povrede svojih radni¢kih prava mogao_la bih -
Subjektivni potraziti i dobiti pomo¢ od sindikata." skala slaganja1-5
Subiektivni «Duljina, raspored i predvidivost mog radnog vremena ne skala slagania 1-5
) ometaju kvalitetu mog privatnog zivota." ganj
5 Objektivni Dugi radni tjedan da/ne
]
.qE_a‘ Objektivni Dugi radni dani da/ne
; Objektivni Rad nedjeljom, blagdanom ili neradnim danom da/ne
c
o
S Objektivni Smjenski rad da/ne
Objektivni Rad izvan radnog vremena da/ne
Objektivni Ucestao prekovremeni rad da/ne
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Osim prve tvrdnje, ostatak indikatora na dimenziji ,Radno vrijeme® proizlazi iz drugog skupa podataka - Istrazivanje SSSH o

radnom vremenu (SSSH, 2019).
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Pregled prosjeka odgovora na skali slaganja od
1do 5, gdje 1 oznacava ,,Uopce se ne slazem”,
a 5 ,,U potpunosti se slazem”, za subjektivne
pokazatelje (tvrdnje), uz pripadajuce 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 razlucili utjecaj vrste ugovora
na pojedine aspekte kvalitete zaposlenja od
razlika koje proizlaze iz drugih znacajki su-
dionika_ca (spol, dob, obrazovanje) i organi-
zacije u kojoj su zaposleni (sektor, vlasnistvo,
prisutnost sindikata i kolektivnog ugovora),
a koji takoder utjecu na Sanse zaposlenja pu-
tem ugovora na odredeno (Tablica 4.6), kao i
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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 znacajki sudionika_ca i organiza-
cija. Rezultati regresijskih analiza nalaze se u
prilogu (Prilozi 4.3 — 4.7). S obzirom na veé
utvrdene razlike u literaturi, provjerit ¢emo u
kojoj mjeri vrsta ugovora pridonosi kvaliteti
zaposlenja, te nalaze li se zaposleni na odre-
deno u nepovoljnijoj poziciji naspram stalno
zaposlenih i ako se nalaze, u kojim aspektima
uvjeta rada. Takoder, u dimenzijama gdje se-
zonski radnici_e, kao podskupina zaposlenih
na odredeno, iskazuju drukéiju kvalitetu za-
poslenja, isto ¢e biti posebno naglaseno.

Tablica 4.7 Prosjeci odgovora na tvrdnjama na pojedinim dimenzijama ,,Rada po mjeri ¢ovjeka” s

obzirom na vrstu ugovora o radu

Ugovorna | Ugovor na
neodredeno | odredeno Razlika Cl95
- prosjek - prosjek prosjeka
(sD) (sD)
-g '§ Zadovoljan_na sam pla¢om koju primam za svoj rad. 315 2,92 0,23 -0,02 | 0,48
s - (1,23) (1,14) ' ' '
Posao koji radim ne ugrozava moje mentalno 3,33 3,26 _
5 |nifizicko zdravlje. (1,30) (1,27) 007 |-0:20] 0.34
E’ Radna klima u tvrtki/organizaciji u kojoj radim je dobra. 3.46 3,42 0,04 -0,21 | 0,29
3 (1,20) (1,21) ' ' '
2 U < . 373 3,68
£ | Kolege na istoj razini medusobno se odnose s postovanjem. 0,05 -0,19 | 0,30
8 (1,18) (1,16)
N | Nadredeni prema radnicima postupaju pravednoi s 3,48 3,38 0.10 -016 | 0.37
poitovanjem. (1,27) (1,30) ' ' '
w " . TP Lo 3,94 3,46 o
-© | U poslu koji obavljam mogu koristiti svoja znanja i vjestina. 1.1 (1.23) 0,48 0,23 | 0,72
-5 , '
':‘;-" 3 Mogu napredovati u hijerarhiji tvrtke/organizacije u kojoj 2,90 2,67 0.23 -0.05 | 051
§ g radim ili na drugi naé&in biti nagraden_a za svoj rad. (1,35) (1,32) ! ! !
[
2 Zadovoljan_na sam edukacijom koju dobivam. (?'ig) (f’:g) 0,22 -0,06 | 0,50
£ Mogu utjecati na svoje uvjete rada sam_a, putem svojih 2,68 2,39
H -qa, ' ' »
5 5 | Predstavnika ili sindikata. (1,36) (1,23) 0,28 0,01 | 0,56
4
2
2 £ | U slu¢aju povrede mojih radnic¢kih prava mogao_la bih 2,74 2,30 0.44™ 016 0.72
§ potraziti i dobiti pomoé od sindikata.? (1,52) (1,25) ' ' '
[V
3
€ | Posao koji radim omogucuje mi planiranje buduénosti i 3,43 2,62 0.80%* 054 | 107
3 |izviesnost prihoda. (1,25) (1,32) ! ! !
S
o9
5 g Duljina, raspored i predvidivost mog radnog vremena ne 3,48 3,31 017 -o1 | 046
S =§ ometaju kvalitetu mog privatnog Zivota. (1,36) (1,35) ' ' !

@ za ove tvrdnju koristen je Welch-ov t-test zbog krsenja pretpostavke o jednakim varijancama
*p<0,05; **p<0,07; ***p<0,001
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4.2.1. Dobra pla¢a

Ispitivanju ,Dobre plate” mozemo priéi
kroz objektivne i subjektivne pokazatelje.
Prema subjektivnom zadovoljstvu placom
ili slaganju s tvrdnjom ,,Zadovoljan sam pla-
¢om koju primam za svoj rad.”, zaposleni
na odredeno i neodredeno ne iskazuju sta-
tisticki znacajno razlicite rezultate, odnosno
sliéno procjenjuju svoje (ne)zadovoljstvo
placom (Tablica 4.7). Ipak, subjektivno za-
dovoljstvo pla¢om nije odredeno samo ma-
terijalnim stanjem, odnosno iznosom place,
ve¢ i drugim ¢imbenicima kao Sto su, pri-
mjerice, o¢ekivanja. Osoba svoje zadovolj-
stvo platom moZe procjenjivati u odnosu
na plaéu koju smatra da moze dobiti, moze
imati niska ocekivanja ili pak losa iskustva
na temelju kojih ocjenjuje svoju trenutnu
situaciju. Stoga, iako (s i bez kontrole ko-
varijata), ne postoji razlika u subjektivnom
zadovoljstvu placom (Prilog 4.3), u Tablici
4.8 vidimo da su sudionici_e zaposleni na
odredeno ve¢inom smjesteni u nizim kate-
gorijama primanja. Tri éetvrtine sudionika_
ca zaposlenih na odredeno imaju mjese¢nu
plaéu manju od 5.000 kuna, dok se u istu
kategoriju smjestilo manje od polovice su-
dionika_ ca zaposlenih na neodredeno (42,8
posto).2? Zaposleni na odredeno, ¢ak i kad
imaju sliéne socio-demografske znacajke i
rade u slicnim organizacijama, imaju manje
Sanse da se nalaze u visim kategorijama pri-
manja nego zaposleni na neodredeno (Pri-
log 3), Sto je potvrdeno regresijskom anali-
zom uz razinu statisti¢ke znacajnosti iznad
99 posto. Sli¢no, da Silva i Turrini (2015)
zakljuéuju kako privremeni rad sa sobom
nosi manju plac¢u koja nije opravdana razi-
nom vjestina koje radnici_e posjeduju niti
produktivnoséu rada veé je, uz samu pre-
karnost radnog odnosa, temeljna znacajka
privremenog rada.
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Tablica 4.8 Mjese¢na neto plaé¢a s obzirom na
vrstu ugovora o radu

Ugovor na Ugovor na

neodredeno odredeno
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%
8.001kni vise 15,8% 2,5%

Biljeska: Pearson’s X3(3)=41,2; p<0,001

Osim u plaéama, zaposleni na odredeno i
neodredeno razlikuju se i s obzirom na razli-
¢ite dodatke na pla¢u. Na Slici 4.3 vidimo da
su najizrazenije razlike u pristupu boziénici
(36 postotnih bodova razlike), zatim regre-
su za godi$nji odmor (27 postotnih bodova),
uskrsnici (20 postotnih bodova.) i naknadi
za prijevoz (19 postotnih bodova). Sudio-
nici_e zaposleni na odredeno i neodrede-
no vrijeme u sli¢noj su mjeri navodili kako
uz plaéu imaju pla¢ene prekovremene sate
(iako je potrebno uociti da manje od polovi-
ce sudionika_ca ima pla¢ene prekovremene
sate bez obzira na vrstu ugovora o radu). U
regresijskim modelima (Prilog 3) vidljivo
je kako zaposleni na odredeno imaju ma-
nje Sanse da uz pla¢u primaju naknadu za
prijevoz, boZi¢nicu, uskrsnicu i naknadu za
godisnji odmor (regres). Uz kontrolu drugih
varijabli, vrsta ugovora je statisticki znaca-
jan prediktor prava na bozi¢nicu i uskrsni-
cu, vjerojatno i zbog toga Sto zaposleni na
odredeno nisu u kontinuitetu zaposleni,
te trajanje ugovora mozda ne zahvaca raz-
doblja kada se ovi prigodni dodaci na pla¢u
ispla¢uju. Izostanak izravnog ucinka rada
na odredeno na ostvarivanje drugih materi-
jalnih prava, nakon $to se uzmu u obzir zna-
cajke sudionika_ca i organizacija u kojima
rade, govori u prilog tome da su zaposleni
na odredeno ceSce zaposleni u organizacija-
ma gdje radnici (bez obzira na vrstu ugovora
o radu) ne dobivaju dodatke poput naknade
za prijevoz i regresa. Budu¢i da dodaci na

22 Za usporedbu, prosjetna mjese¢na placa isplacena po zaposlenome u pravnim osobama u 2018. godini je iznosila 6.242 kune (DZS,

2019, 20. veljace).

57



Raditi na odredeno

plac¢u nisu predmet Zakona o radu, odnosno
nisu zakonski regulirani kao pravo radnika
i radnica, ve¢ uglavnom proizlaze iz kolek-
tivnih ugovora, Sanse za pristup navedenim
dodacima uglavnom se povecaju ako je rad-
no mjesto sindikalizirano i pokriveno ko-

80

60
50

4

N (%)
o o o

-
o

Sistematski pregled

Plaéeni prekovremeni sat
Subvencionirani / povoljniji obrok

796
739
54,6
50,7
45,8
42,3 438 42
277 269
I 197 I 20,8
0 I I

Naknada za prijevoz
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lektivnim ugovorom (Prilog 4.3). Medutim,
zaposleni na odredeno ¢esce rade u nesindi-
kaliziranim organizacijama.

53,5

N

6,2

Bozi¢nica
Uskrsnica

Regres za godisniji

Il Ugovor na neodredeno

I Ugovor na odredeno

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

Zaposleni na odredeno vrijeme, ako rade
kao sezonski radnici i radnice, imaju vece
Sanse da, uz redovitu mjese¢nu placu, imaju
pravo na subvencionirani, odnosno povolj-
niji obrok u odnosu na sve druge skupine
zaposlenih, ali i manje Sanse da primaju na-
knadu za prijevoz i bozi¢nicu, Sto je u skla-
du s izrazenim sezonskim (ljetnim) radom
u djelatnosti pruzanja smjestaja, pripreme i
usluzivanja hrane koji cesto podrazumijeva
seljenje za vrijeme sezone u obalne predjele
Hrvatske. Troskovi smjeStaja i prehrane za
sezonske radnike_ce koji imaju sklopljeni
ugovor o radu ne smatraju se dohotkom od
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nesamostalnog rada, te je naknada za na-
vedene troskove ili osiguravanje smjestaja
i prehrane cesto ukljucena u sezonski radni
odnos. Takoder, navedeni rezultat moze se
objasniti i ¢injenicom da su u vrijeme pro-
vedbe istrazivanja (2018. godina) sezonski
radnici_e imali razli¢it porezni tretman
nego stalno zaposleni radnici_e kojima se
tek od izmjena pravnilnika o porezu na do-
hodak 2019. godine takoder mogu neopore-
zivo isplatiti naknade za prehranu i smjestaj
(Narodne novine, 10/17, 128/17, 106/18,
1/19180/2019).
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4.2.2. Zastita zdravlja

Zastita zdravlja u konceptu ,Rada po mjeri
covjeka” sastoji se od dvije komponente —
utjecaja posla na fizi¢ko i mentalno zdravlje,
te radnog okruzenja koje nije opterecujuce
za mentalno zdravlje pojedinog radnika_ ce.
Prva komponenta mjerena je tvrdnjom ,,Po-
sao koji radim ne ugrozava moje mentalno
ni fizicko zdravlje.”, a druga s tri tvrdnje:
»,Radna klima u tvrtki/organizaciji u kojoj
radim je dobra.”; ,Kolege na istoj razini me-
dusobno se odnose s postovanjem.” i ,Na-
dredeni prema radnicima postupaju pra-
vedno i s poStovanjem.”.

U Tablici 4.7 vidimo da se zaposleni na odre-
deno i neodredeno ne razlikuju znacajno u
slaganju ni sa jednom od navedenih tvrdnji,
odnosno vrsta ugovora o radu ni u zasebno-
me modelu, niti uz kontrolu ostalih znacajki
(Prilog 4.4), nije statisticki znacajan pre-
diktor. Zaposleni na odredeno i neodrede-
no rade podjednako dobre ili lose poslove iz
perspektive percepcije utjecaja posla i radne
okoline na zdravlje.

Uz zastitu zdravlja na radu, kao preventiv-
ni mehanizam ocuvanja zdravlja, vezemo i
sistematske preglede. Na Slici 4.3. vidimo
da je polovica sudionika_ca zaposlenih na
neodredeno imala osiguran sistematski pre-
gled u sklopu radnoga mjesta, dok je to isto
iskazalo tek malo vise od petine sudionika_
ca zaposlenih na odredeno vrijeme. Ova ra-
zlika potvrdena je u prvome regresijskome
modelu (Prilog 4.3), dok uz kontrolu dru-
gih znacajki ne dolazi do razine statisticke
znacajnosti. Slicno kao i u sluéaju dodataka
na placu, sistematski pregledi su uglavnom,
kao pravo, ugovoreni kolektivnim ugovori-
ma, te se prisutnost sindikata i kolektivnih
ugovora ponovno pojavljuje kao presudna u
Sansama za ostvarivanje tih prava.

59

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

4.2.3. Uéenje i napredovanje

Zaposleni na odredeno vrijeme, zbog svoje
privremene prisutnosti u nekom radnom
okruzZenju, mogu imati ograni¢en pristup
ucenju i napredovanju na radnome mjestu.
Iz perspektive poslodavca ulaganje u usavr-
Savanje privremenog radnika ili radnice nije
isplativo ako ugovor toga radnika ili rad-
nice nece biti produzen, $to je potvrdeno u
vetem broju istrazivanja (Davis-Blakeand
Uzzi, 1993; Booth i sur., 2002 u Aleksynska,
2018). Takav odnos prema privremeno za-
poslenima moZe imati kumulativho nega-
tivne ucinke, pogotovu ako uzmemo u obzir
praksu obnavljanja ugovora na odredeno ili
ucestalog mijenjanja poslodavca gdje pri-
vremeni radnici i radnice uzastopno nemaju
pristup ucenju i usavrsavanju. Nedostatak
mogucénosti usavrSavanja potencijalno ote-
Zava tranziciju u stalni radni odnos koja je,
prema nekim istrazivanjima, rjeda za one
koji su vise puta bili u privremenim radnim
odnosima (za razliku od prvog zaposljava-
nja na odredeno - Contini i sur., 1999; Ga-
gliarducci, 2004; OECD, 2002; Russo i sur.,
1997 u Barbieri i Scherer, 2009). Manjak
usavrsavanja na radnome mjestu, u kombi-
naciji s kratkotrajnos¢u rada na odredeno-
me mjestu, moZe imati negativne posljedi-
ce na mogucnosti napredovanja. Upravo je
pravo na usavrsavanje jedno od rijetkih as-
pekata uvjeta rada koje Zakon o radu u ¢lan-
ku 13. (NN 93/14, 127/17, 98/19), sukladno
Direktivi o radu na odredeno (vidi poglavlje
3) izri¢ito propisuje. U navedenom ¢lan-
ku stoji kako poslodavei moraju omogudéiti
usavrSavanje i obrazovanje zaposlenima na
odredeno pod istim uvjetima kao i radnici-
ma_ama koji su sklopili ugovor na neodre-
deno vrijeme.

Kako bismo ispitali postoje li razlike izmedu
zaposlenih na odredeno i neodredeno uspo-
redili smo njihove odgovore na dvije cesti-
ce: ,Mogu napredovati u hijerarhiji tvrtke/
organizacije u kojoj radim ili na drugi nacin
biti nagraden/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 odredeno i neodredeno na tim tvrdnjama
statisticki znacajno ne razlikuju, odnosno
obje grupe se sli¢no (ne)slazu 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 usavrsavanju. Zaposleni na odre-
deno rjede navode da na radnome mjestu
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imaju placenu edukaciju ili usavrSavanje
(manje od petine sudionika_ca zaposlenih
na odredeno), ili edukaciju unutar tvrtke
odrzanu od strane kolega (manje od cetvrti-
ne), (Tablica 4.9). Dok su razlike s obzirom
na Sanse sudjelovanja na edukaciji unutar
tvrtke u vecoj mjeri proizvod drugih kova-
rijata, zaposleni na odredeno imaju manje
Sanse da unutar radnoga mjesta imaju pla-
¢enu edukaciju/usavrsavanje i u uz kontrolu
drugih kovarijata.

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

Ugovor na neodredeno

Ugovor na odredeno Pearson's X?

Plaéena edukacija / usavriavanje 43,0%

16,9 % 26,6™*

Edukacija unutar tvrtke odrzana

od strane kolega 41,2%

23,8% n7

Taj rezultat ne ukazuje nuzno na nepovolj-
niji polozaj zaposlenih na odredeno spram
zaposlenih na neodredeno 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 odredeno grupirani na radnim
mjestima gdje je pristup usavrsavanju rjedi.
Dakle, zaposleni na odredeno rjede rade kod
poslodavaca koji nude internu edukaciju od
strane kolega, a cak i kad rade na mjestima
gdje postoji placena edukacija, oni_e ju rje-
de imaju priliku pohadati.

4.2.3.1. Obrazovna i kvalifikacijska (ne)
uskladenost

Osim $§to rjede imaju pristup usavrsavanju
na radnome mjestu, sudionici_e zaposleni
na odredeno su se takoder rjede slagali s
tvrdnjom: ,,U poslu koji obavljam mogu ko-
ristiti svoja znanja i vjeStine.”. Naime, peti-
na sudionika_ ca zaposlenih na odredeno ne

slaze se s navedenom tvrdnjom, dok se dese-
tina sudionika_ ca zaposlenih na neodrede-
no izrazila na isti nacin. Razlika se pokazala
statisticki znacajnom (Tablica 4.7), alineiu
regresijskome modelu s kontrolnim varija-
blama znacajki sudionika_ ca i organizacija
u kojima rade (Prilog 4.5).

Jedan od mogutih razloga zasto zaposleni
na svom radnome mjestu ne mogu kori-
stiti svoja znanja i vjestine jest neusklade-
nost njihova radnoga mjesta s postignutim
stupnjem obrazovanja (vertikalna neuskla-
denost) i strukom, odnosno djelatno$éu u
kojoj rade (horizontalna neuskladenost).?3
Dosadasnja istrazivanja daju opre¢ne nalaze
o vezi izmedu neuskladenosti (horizontalne
ili vertikalne) i privremenog rada (ili rada
na odredeno). Rezultati istrazivanja 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

23 U stranoj literaturi, termin za neuskladenost koji se koristi jest mismatch.
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kvalifikacije (vertikalna neuskladenost), ili
ispod obrazovne kvalifikacije i izvan stru-
ke (dvostruka neuskladenost), suoceni s
deprecijacijom svojih struc¢nih vjestina, te
da zaraduju 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 viSe od 40 posto diplomira-
nih studenata i studentica u takvoj situaci-
ji (European Commission, 2020). No sam
izvjestaj ne dovodi u vezu vrstu ugovora o
radu i horizontalnu, odnosno vertikalnu ne-
uskladenost.

Somers i suradnici_e (2018) u preglednom
radu izdvajaju dva istrazivanja koja govo-
re u prilog tezi kako diplomirani studenti i
studentice s privremenim ugovorima o radu
imaju vecu vjerojatnost raditi na poslovima
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koji su neuskladeni 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 zavrsavanja na
takvim vrstama poslova. Sli¢no zakljucuje i
izvjeStaj Europske komisije (2013). Ipak u
navedenom izvjestaju autori navode razlike
izmedu skupina zemalja s visokim, srednjim
i niskim stupnjem neuskladenosti u popula-
ciji zaposlenih. U skupini zemalja s visokim
stupnjem neuskladenosti vjerojatnost za
prekvalificiranost na radnome mjestu veca
je kod zaposlenih na nepuno radno vrijeme
ili putem privremenih ugovora nego Sto je
to slucaj u zemljama sa srednjim ili niskim
stupnjem neuskladenosti.

Tablica 4.10 Horizontalna i vertikalna neuskladenost s obzirom na vrstu ugovora

Ugovor na neodredeno

Ugovor na odredeno Pearson's X?

Horizontalna neuskladenost
Ne radi u struci 31,3%

Radi u struci ili poslu bliskom struci 68,7%

56,2% 23,1

43,8%

Vertikalna neuskladenost

Posao trazi nizu razinu obrazovanja 19,4%
Posao traziistu ili viSu razinu

. 80,6%
obrazovanja

44,6% 28,6

55,4%

U Hrvatskoj, prema podacima koje ovdje
analiziramo, sudionici_e zaposleni na odre-
deno imaju vece udjele rada na poslovima
izvan struke (24,9 postotnih bodova razlike)
i na poslovima s nizom razinom obrazova-
nja (2,2 postotna boda) od stalno zaposle-
nih sudionika_ca (Tablica 4.10). Ta razlika
potvrdena 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 veli¢ine poduze-
¢a u kojem rade, kao i prisutnost sindikata
(Prilog 4.5). U oba modela, zaposleni na
odredeno imaju manje Sanse od zaposlenih
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na neodredeno raditi u struci ili na poslu
bliskom struci, kao i raditi na poslu koji od-
govara njihovoj razini obrazovanja ili zahti-
jeva visu razinu obrazovanja.

U kontekstu nalaza o rjedem pristupu edu-
kaciji i usavrSavanju na radnome mjestu,
mozemo zakljuciti da poslovi na odredeno
vrijeme nisu uvijek oni koji predstavljaju
tzv. odskoc¢nu dasku i koji omogucavaju ka-
rijerni napredak, ve¢ 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 odredeno) cesto
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zamka, odnosno poslovi koji ne omogucava-
ju tranziciju u trajno zaposlenje nego vode
u krugove privremene zaposlenosti — neza-
poslenosti — privremene zaposlenosti (Bo-
oth i sur., 2002).24 Iako nasi nalazi ne mogu
potvrditi ili opovrgnuti tu tezu jer nemamo
podatke o radnim karijerama sudionika_ ca,
veta prisutnost sudionika_ca zaposlenih
na odredeno na poslovima koji ne omogu-
cavaju edukaciju i usavrsavanje, te ne odgo-
varaju njihovim obrazovnim i strukovnim
kvalifikacijama, govore u prilog postojanju
zasebnog segmenta trziSta rada. Drukdci-
je refeno, u segementu ucenja i napredo-
vanja, zaposleni na odredeno u Hrvatskoj
imaju slabiji pristup ,,dobrim poslovima”,
odnosno cesce rade na poslovima koji im ne
omogucuju napredovanje, na kojima se ne
mogu usavrsavati i koji ¢ak niti ne odgova-
raju razini obrazovanja i podrucju za koje su
se Skolovali.

4.2.4. Sigurnost

Sigurnost radnoga mjesta jedan je od pre-
duvjeta ostvarivanja sigurnosti i u drugim
poljima Zivota, poput stambene, obiteljske i
financijske sigurnosti. U drugim konceptua-
lizacijama kvalitete radnoga mjesta (poput,
primjerice, dimenzija , Izgledi” u Eurofound,
2017a) vrsta ugovora o radu Cesto je vazan
indikator sigurnosti zaposlenja. Privremeno
zaposleni imaju niZe rezultate na dimenziji
s1zgledi“ (Aleksynska, 2018) i CeS¢e 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 mogucnosti
planiranja buduénosti i izvjesnosti prihoda,
odnosno slaganjem s tvrdnjom ,,Posao koji
radim omogucuje mi planiranje buduénosti
iizvjesnost prihoda.”. U skladu s oc¢ekivanji-
ma, sudionicima_ama zaposlenima na neo-
dredeno posao koji rade u ve¢oj mjeri omo-
gutuje planiranje buduénosti i izvjesnost
prihoda — viSe od polovice (53,1 posto) od-

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

govorilo je potvrdno na ovu ¢esticu u odno-
su na 28,4 posto sudionika_ca zaposlenih
na odredeno. Razlika u odgovorima na ovu
tvrdnju statisticki je znacajna (Tablica 4.7),
te je potvrdena i u regresijskome modelu uz
kontrolu drugih kovarijata (Prilog 4.6).

4.2.5. Glas na radnome mjestu

Glas na radnome mjestu predstavlja mo-
guénost da radnici_e kolektivno (putem
sindikata), ili individualno mogu utjecati
na vlastite uvjete rada. U potpoglavlju 4.1.3
(,Sindikati i rad na odredeno®) vidjeli smo
da su zaposleni na odredeno rjede ¢lanovi i
¢lanice sindikata, ali i da rjede rade na rad-
nim mjestima gdje su sindikati i/ili kolek-
tivni ugovori uopce prisutni. Stoga je pret-
postavka da vrsta ugovora o radu utjece 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 slucaju povrede mojih radnickih
prava mogao_la bih potraziti i dobiti pomo¢
od sindikata.”. Razina slaganja s obje tvrd-
nje kod zaposlenih na odredeno je statisticki
znacajno niza, sto ukazuje na to da su zapo-
sleni na odredeno slabije zasti¢eni, odnosno
imaju slabiji glas na radnome mjestu: i po
pitanju utjecaja na svoje uvjete rada, kao i
zastite svojih radnickih prava putem sindi-
kata (Tablica 4.7). Iako je vrsta ugovora za
sebe statisticki znacajna odrednica rezulta-
ta na skali na ovim tvrdnjama, uz kontrolu
drugih osobnih i organizacijskih znacajki
varijabli ona to prestaje biti. Cini se kako je
prisutnost sindikata i kolektivhog 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, viSe se slazu s time da mogu utjecati
na vlastite uvjete rada i, Sto je logicno, u slu-
¢aju povrede svojih radnickih prava, dobiti
pomoc¢ od sindikata.

24 Na engleskom jeziku se za te razli¢ite scenarije, odnosne posljedice privremenih ugovora koriste termini stepping stone (odsko¢na

daska) i trap (zamka).
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4.2.6. Radno vrijeme

Radno vrijeme, odnosno organizacija rad-
noga vremena, prekovremeni rad i ravno-
teza radnoga i privatnoga zivota, vazne su
odrednice kvalitete zaposlenja, ali i kva-
litete zivota. Kao §to je ranije navedeno, u
Europskom istrazivanju kvalitete zivota
(Eurofound, 2017b) upravo je kod zaposle-
nih na odredeno vrijeme izrazenija nerav-
noteza poslovnog i privatnog Zzivota. No, u
ovom istrazivanju takve razlike nisu pro-
nadene. Sudionici_e zaposleni na odrede-
no i neodredeno sli¢no procjenjuju utjecaj
radnoga vremena na kvalitetu privatnoga
zivota (mjereno tvrdnjom ,Duljina, raspo-
red i predvidivost mog radnoga vremena ne
ometaju kvalitetu mog privatnoga zivota.®).
Izostanak razlike potvrden je i t-testom (Ta-
blica 4.7), kao i u regresijskim modelima
(Prilog 4.6).

Kako bismo detaljnije istrazili razlike u
radnom vremenu zaposlenih na odredeno
i neodredeno, osim slaganja s navedenom
tvrdnjom, napravili smo i zasebnu analizu
na drugom skupu podataka iz istrazivanja
“Radno vrijeme po mjeri covjeka” 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, ucestali 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-
Staju®°, iako samo parcijalno, s obzirom na
to da se upitnici razlikuju.
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U Tablici 11 vidimo da se sudionici_e za-
posleni na neodredeno, za razliku od svih
dosadasnjih dimenzija, prema nekim in-
dikatorima nalaze u nepovoljnijoj poziciji
od zaposlenih na odredeno. I uz kontrolu
ostalih kovarijata, zaposleni na odrede-
no imaju manje Sanse da su radili vise od
50 sati tjedno i viSe od 10 sati dnevno na
svom trenutnom radnome mjestu (Prilog
4.7). Ipak, s obzirom na to da pitanje nije
bilo vremenski ograni¢eno, zaposleni na
neodredeno, koji ¢esto dulje rade na tre-
nutnom radnome mjestu, jednostavno su
imali vise prilike dozivjeti taj prekovreme-
ni rad od zaposlenih na odredeno. S druge
strane, zaposleni na odredeno imaju vece
Sanse raditi nedjeljom, blagdanom ili ne-
radnim danom, bez obzira na ostale znacaj-
ke tih radnika_ca i organizacija u kojima
rade. Smjenski rad, iako znacajno veci kod
zaposlenih na odredeno, prilikom uvrsta-
vanja u model s kontrolnim varijablama
ispada neznacajan, odnosno u vec¢oj mjeri
odreden drugim znacajkama, a ne nuzno
vrstom ugovora.

25 Radi se o podacima istrazivanja SSSH o radnome vremenu provedenog u rujnu 2019. godine na 1.004 ispitanika_ca.
IstraZivanje je za Savez samostalnih sindikata Hrvatske provela agencija Hendal uz potporu Zaklade Friedricha Eberta.
Podaci su analizirani na jednak naéin, te su kontrolne varijable u regresijskim analizama konstruirane na podjednak nacin. Razlika
je u kontrolnoj varijabli koja se odnosi na sindikaliziranost radnoga mjesta (koja ne uklju¢uje prisutnost kolektivnih ugovora), te

sezonski radnici_ e nisu izdvojeni kao zasebna kontrolna skupina.

26 Vidi Eurofound (2017a); Jaklin i Lucié (2020: 28-29).
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Tablica 4.11 Neki aspekti radnoga vremena s obzirom na vrstu ugovora o radu

Ugovor na neodredeno Ugovor na odredeno
Dugi radni tjedan (vise od 50 sati) 50,6% 37,7%
Dugi radni dan (vie od 10 sati) 59,1% 40,8%
Rad nedjeljom, blagdanom ili neradnim danom 28,5% 39,9%
Smjenski rad M4% 16,6 %
E-mailovi i telefonski pozivi izvan radnog vremena 68,4% 63,6%
Uéestali prekovremeni rad (jednom ili vise puta tjedno) 24,4% 26,0 %

Izvor: Istrazivanje SSSH o radnom vremenu (2019)

Znacajne razlike nisu pronadene u radu u
slobodno vrijeme i uéestalom prekovreme-
nome radu: vise od 60 posto zaposlenih na
odredeno i neodredeno odgovora na e-mai-
love i telefonske pozive izvan svog radnoga
vremena, a otprilike ¢etvrtina ispitanika_ca
iz obje skupine radnika_ca radi prekovre-
meno barem jedanput tjedno ili ¢esce.

4.3. Zakljucak

Kao i u medunarodnoj literaturi, i u ovoj
analizi utvrdene su znacajne razlike u kva-
liteti zaposlenja izmedu zaposlenih na odre-
deno i neodredeno vrijeme. Temeljem cesti-
ca koje mjere subjektivnu procjenu uvjeta
rada, zaposleni na odredeno i neodredeno
razli¢ito procjenjuju moguénost koristenja
vlastitih znanja i vjeStina na radnome mje-
stu (dimenzija ,,Uc¢enje i napredovanje®), te
mogucnost utjecaja na vlastite uvjete rada
(dimenzija ,Glas na radnome mjestu®).
Snazna razlika, o¢ekivano, prisutna je u di-
menziji ,Sigurnost“, gdje su zaposleni na
odredeno iskazali slabiju mogué¢nost plani-
ranja buduénosti i izvjesnost prihoda.

Uzimajuéi u obzir i druge, objektivne po-
kazatelje u pojedinim dimenzijama, razlike
su jo§ izraZenije, posebice u dimenzijama
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,Dobra placa“ i ,,UCenje i napredovanje®.
Zaposleni na odredeno imaju manje Sanse
nalaziti se u viSim kategorijama primanja i
manje Sanse ostvarivati pravo na razlicite
dodatke na plac¢u. Iako podjednako procje-
njuju zadovoljstvo dobivenom edukacijom,
zaposleni na odredeno rjede imaju pristup
placenoj edukaciji, kao i internoj eduka-
ciji na radnome mjestu. Osim toga, imaju
vecu vjerojatnost raditi izvan struke i da
su prekvalificirani za posao koji rade. Ta-
koder, iako se u subjektivnim procjenama
na dimenzijama ,,Radno vrijeme” i ,Zastita
zdravlja“ ne razlikuju od stalno zaposlenih,
zaposleni na odredeno rjede imaju pristup
sistematskim pregledima i ces¢e rade nedje-
ljom, neradnim danima ili blagdanima, te u
smjenama.

Ipak, vazno je razjasniti da su pojedine opa-
Zene razlike rezultat kompozicijskog efekta,
odnosno nepovoljnijih socio-demografskih
znacajki zaposlenih na odredeno ili pak
znacajki organizacija u kojima rade. To je
slucaj kod odredenih indikatora dimenzije
»Dobra pla¢a“ (ostvarivanje naknade za pri-
jevoz i regresa), zastita 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 mogucnosti koriStenja znanja i vjeStina
na radnome mjestu i sudjelovanja u inter-
noj edukaciji na poslu (,,UsavrSavanje i na-
predovanje“). No bez obzira je li ugovor na
odredeno izravna odrednica nize kvalitete
zaposlenja, ili je proizvod osobnih ili znacaj-
ki organizacija u kojima takve osobe rade,
nalazi istrazivanja neumoljivo ukazuju da se
zaposleni na odredeno u Hrvatskoj nalaze u
nepovoljnijoj situaciji na trzisStu rada nego
stalno zaposleni, posebice po pitanju place,
sigurnosti zaposlenja, te moguénosti usavr-
Savanja i napredovanja.

Ipak, odredena ogranicenja ovoga istraziva-
nja onemogucuju dalekoseznije zakljucke.
Istrazivanje je neravnomjerno operacionali-
ziralo pojedine dimenzije, te su posljedi¢no
analize pojedinih dimenzija znatno iscrpni-
je (primjerice, dobra plac¢a i usavrsavanje i
napredovanje) od drugih. Posebno je bila
zakinuta dimenzija zastite zdravlja koja se
vetinom sastojala od samoprocjena, dok
bi veé¢i broj mjerljivih aspekata (pogotovu
objektivnih pokazatelja) omogucio detaljni-
ju analizu razlika na toj dimenziji. Takoder,
u upitniku nedostaje informacija o radnim
karijerama sudionika_ca koja bi takoder
mogla razjasniti pojedine razlike, ponajprije
radi li se o sudionicima_ama s prvim ugo-
vorom na odredeno ili onima s duljom rad-
nom karijerom u privremenim i povreme-
nim oblicima rada. Iako se nejednaki uvjeti
rada zaposlenih na odredeno i neodredeno,
suprotno zakonskoj odredbi, naziru iz nala-
za ovoga istrazivanja (posebice kod razlika
koje opstaju uz kontrolu drugih varijabli),
buduéa istrazivanja trebala bi eksplicitnije
usmjeriti prema propitkivanju razlika izme-
du zaposlenih na odredeno i neodredeno na
istim radnim mjestima.

Bez obzira na navedena ograniCenja, ova
analiza pridonosi razumijevanju uvjeta
rada i kvalitete zaposlenja osoba koje rade
na odredeno u Hrvatskoj. Ako uzmemo sve
nalaze u obzir, ¢ak i kad zaposleni na odre-
deno ne smatraju da je njihova situacija
znacajno losija, ceSc¢e se nalaze na ,,]loSijim”
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radnim mjestima nego zaposleni na neodre-
deno. Nastavno na nalaze Matkovi¢ (2013)
i Tomi¢ (2020), koji su okarakterizirali tr-
Ziste rada u Hrvatskoj kao ,fleksibilnost na
periferiji” (odnosno zaposlene na odredeno
kao mlade, slabije obrazovane i niskokvali-
ficirane radnike i radnice), ovo istrazivanje
ukazuje kako su poslovi na kojima rade u
vecoj mjeri nesindikalizirani, niZe plaéeni i
s nizim stupnjem beneficija, onemogucava-
juci edukaciju i usavrsavanje, a zaposleni na
odredeno imaju vece Sanse raditi na radnim
mjestima ispod svoje razine obrazovanja ili
izvan struke. Time se upotpunjuje negativ-
na slika rada na odredeno u Hrvatskoj, sto
je posebice zabrinjavaju¢e ako uzmemo u
obzir da se Hrvatska nalazi pri vrhu zema-
lja Europske unije po zastupljenosti rada na
odredeno.
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Prilog 4.1 Prikaz uzorka po temeljenim kategorijama analize (N)

Zaposleni na neodredeno | Zaposleni na odredeno | Ostali oblici zaposljavanja
Spol
Muskarci 152 59 37
Zene 132 7 49
Dob
do 30 godina 32 48 59
30 do 50 godina 165 58 19
50 godinai vise 87 24 8
Obrazovanje
Zavrsena srednja skola ili nize 156 83 43
Zavriena visa skola ili fakultet 128 47 42
Sektor/veliéina
Javni sektor m 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 Vise 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 odredeno u privatnom sektoru —rezultati logisticke regresije

Omjer Sansi CI95
Spol (ref. muskarci)
Zene 113 0,65 1,97
Dob (ref. do 30 godina)
30 do 50 godina 0,41" 0,21 0,83
50 godinaii vise 0,41* 0,18 0,93
Obrazovanje (ref. zavr$ena srednja $kola ili nize)
Zavr$ena visa $kola ili fakultet 0,82 0,46 1,48
Veli¢ina poduzeéa (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 Vise 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 0,52 291
N 243
R? 0,05

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Biljeska: prilikom interpretacija omjera $ansi iznos manji od 1 oznac¢ava negativan omjer Sansi u odnosu
na referentnu kategoriju, dok iznosi iznad 1 pozitivan omjer sansi.
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Prilog 4.3 Regresijske analize indikatora dimenzije ,,Dobra plaéa” s obzirom na vrstu ugovora,
karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade

] — —
32 g | = =
‘0 = ] » C x )
229 3 £ | £¢ 3
'ea| 5 ] 8 o S
Soo £ 6 © N
BOo N o o T = [} I+ g 2
e8| 5 €S T N 9 9 N
3oc| o G o ¢ = g3 S ] o
SEE|] 8F $e a3 x .2 N s )
O 0= =l = = 3 0 O ‘= [} [ [}
N o Q zZc oo na Z o o =1 -3
Vrsta ugovora

— | (ref. ugovor na neodredeno)

[

E Ugovor na odredeno -0,23 | 0,28*** 0,87 1,50 0,42*** | 0,20*** | 0,37*** | 0,31***
R? 0,01 0,04 0,00 0,01 0,03 0,1 0,03 0,05
Vrsta ugovora
(ref. ugovor na neodredeno)

Ugovor na odredeno -0,23 | 0,30*** 0,96 1,50 0,68 0,32*** | 0,51* 0,63
Spol

(ref. muskareci)

Zene 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 godinai vise 0,08 1,39 0,79 0,92 1,16 0,41* 0,69 1,82
Obrazovanje

(ref. zavr$ena srednja $kola ili nize)

Zavr$ena visa skola ili fakultet 0,26 4,52** 0,85 0,94 n 0,99 0,73 1,40
Sektor/veli¢ina (ref. javni sektor)

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

]

E 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* 2,36 217 1,32 1,42 4,24 | 0,29**
Privatni sektor Vise 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 11 1,84
Sezonski rad (ref. ne)

Da 0,16 1,73 1,97 313" 0,38* o,11** 0,44 0,38
Regresijski model oLS Ologit logit logit logit logit logit logit
N 414 387 414 414 414 414 414 414
R? 0,05 0,15 0,05 0,09 0,13 0,27 0,13 0,27

*0<0,05; **p<0,0T: ***p<0,001
Biljeska: u linearnim regresijama (OLS) prikazani su regresijski koeficijenti, a u ordinalnoj (Ologit) i
binominalnim (logit) logisti¢kim regresijama prikazani su omjeri $ansa.
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Prilog 4.4 Regresijske analize indikatora dimenzije ,,Zastita zdravlja" s obzirom na vrstu ugovora,
karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade

0L E o
£ 0N O €
TES 22 o, £|22 ¢
sz 3 ES [,f22 slzgs28
S5 | & sSg (2580585525
0585 o 25 [%8283(9%5%3
U:Eo v O ¥ o q,-—uuoq- =0 & >
2585 | &9 3ET |cfeg%|8583%
aceER na 22 |€8EocalzReaca
— |Vrstaugovora (ref. ugovor na neodredeno)
§ Ugovor na odredeno -0,07 0,37*** -0,04 -0,05 -0,10
=
R? 0,00 0,04 0,00 0,00 0,00
Vrsta ugovora (ref. ugovor na neodredeno)
Ugovor na odredeno 0,03 0,60 0,06 0,05 -0,07
Spol (ref. muskarci)
Zene 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 godinaivise 0,31 1,54 0,23 0,30 0,28
Obrazovanje
(ref. zavr$ena srednja $kola ili nize)
Zavr$ena visa $kola ili fakultet 0,12 0,98 -0,03 0,17 0,33*
Sektor/veli¢ina (ref. javni sektor)
Neprofitni sektor i drugo -0,13 0,73 0,01 -0n 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 Vise 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
R? 0,04 0,16 0,07 0,03 0,06

*0<0,05; **p<0,0T: ***p<0,001
Biljeska: u linearnim regresijama (OLS) prikazani su regresijski koeficijenti, a u binominalnim (logit)
logistickim regresijama omjeri Sansa.
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Prilog 4.5 Regresijske analize indikatora dimenzije ,Uéenje i napredovanje” s obzirom na vrstu ugovoraq,
karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade

8 5 <
S Eg¢uo 3 g 2 o
L2 |82 @ | 25 | 3 5 °
o N oL=EQ gg g 5084 + “
O,g‘ -OUE-QU |¥ :.q_,. Cgm ] O O
= EQ 2=z c 0 c £ 5 < SN0 5 5 £5
Seag| §EST§ 22 ®> | 852 £ S
38s£| 82w °%gs | 23 |88y | B8 €0
aSgh| 39258 32| ¢% | Egc | £ Q¥
8__8':.“_’. g’ggg’m-o v38 S o St 0 E:, 53
56822 |=55528| 893 a3 22% 32 z 2
Vrsta ugovora
= (ref. ugovor na neodredeno)
7]
8 | Ugovor na odredeno -0,48""" -0,23 -0,22 0,27*** | 0,45*** | 0,30*** | 0,36™*
=
R? 0,04 0,01 0,01 0,05 0,02 0,06 0,04
Vrsta ugovora
(ref. ugovor na neodredeno)
Ugovor na odredeno -0,35 -0,30 -0,12 0,34*** 0,62 0,39*** | 0,43*"
Spol (ref. muskarci)
Zene 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 godinaivise 0,41* -0,56" 0,18 0,99 1,01 1,25 0,53
Obrazovanje
(ref. zavr$ena srednja $kola ili nize)
Zavr$ena visa skola ili fakultet 0,31** 0,40** 0,25 1,86 1,27 0,77 2,82
Sektor/veli¢ina (ref. javni sektor)
Neprofitni sektor i drugo -0,60* 0,44 -0,01 0,70 0,28* 1,27 0,44
N
o | Privatni sektor do 10 zaposlenih -0,25 0,45 0,03 0,41* 0,41* 0,74 0,41*
o°
o
= | 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 Vise 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, 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 OoLS oLs oLs logit logit logit logit
N 414 414 414 414 414 414 414
R? 0,14 0,07 0,07 0,13 0,09 0,12 0,17

*0<0,05; **p<0,0T: ***p<0,001
Biljeska: u linearnim regresijama (OLS) prikazani su regresijski koeficijenti, a u binominalnim (logit)
logistickim regresijama omjeri Sansa.
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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
3 £8 - 2
£ H £ = 5 o8l | 38e%
T o < o8 65 o279 cEaox ?
83 =3 5238 065 s S QL ETE
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ofgxYa 59 %% x W 090 c>0840acg
8c6cEg 2n3T3H 3=302¢ =T c oo}
3=835% 0529 ¢ woDcg 59T EOo>
o EoalN =cfaa >DEana AaloER
Vrsta ugovora
— | (ref. ugovor na neodredeno)
]
'8 Ugovor na odredeno -0,80*** -0,28* -0,44** -0,18
=
R? 0,08 0,01 0,02 0,00
Vrsta ugovora
(ref. ugovor na neodredeno)
Ugovor na odredeno -0,72*** -0,18 -0,17 0,07
Spol (ref. mugkarci)
Zene -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 vise 0,03 0,18 -0,19 0,38
Obrazovanje
(ref. zavr$ena srednja $kola ili nize)
Zavr$ena vi$a skola ili fakultet 0,47*** 0,26 0,23 -0,06
Sektor/veli¢ina
(ref. javni sektor)
Neprofitni sektor i drugo -0,23 0,17 0,06 -0,63*
~
g Privatni sektor do 10 zaposlenih -0,29 0,56 0,24 -0,39
o
= | 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 Vise 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 oLsS
N 414 414 414 414
R? 0,17 0,09 0,20 0,07

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Biljeska: u tablici su prikazani regresijski koeficijenti
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Prilog 4.7 Regresijske analize indikatora dimenzije ,Radno vrijeme" s obzirom na vrstu ugovoraq,
karakteristike sudionika_ca i organizacija u kojima rade - istrazivanje ,Radno vrijeme po mjeri
&ovjeka” (2019)
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Vrsta ugovora
- (ref. ugovor na neodredeno)
§ Ugovor na odredeno 0,59*** 0,48*** 1,67** 1,55** 0,81 1,09
=
R? 0,01 0,02 0,01 0,01 0,00 1,98e-4
Vrsta ugovora
(ref. ugovor na neodredeno)
Ugovor na odredeno 0,56"** 0,51*** 1,60 1,44 0,84 1,02
Spol (ref. muskarci)
Zene 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 godinai vise 0,50** 0,97 0,57* 0,47* 0,72 1,31
Obrazovanje
(ref. zavr$ena srednja $kola ili nize)
Zavr$ena visa skola ili fakultet 0,83 1,22 0,36"** 0,68 1,92*** 0,85
% Sektor/veliéina (ref. javni sektor)
o°
z° 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 Vise od 250 1,60* 1,20 1,84 1,05 0,76 2,58***
Prisutnost sindikata
(ref. nema sindikata)
Postoji sindikat 1,56 117 113 1,21 1,27 0,98
Regresijski model logit logit logit logit logit logit
N 1004 1004 1004 1004 868 1004
R? 0,07 0,06 0,08 0,05 0,05 0,05

p<0,7;*p<0,05; **p<0,07; ***p<0,001
Biljeska: U tablici su prikazani omjeri $ansa.
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5. ISTRAZIVANJE ISKUSTVA RADA
NA'ODREDENO U HRVATSKOJ:
(NE)JEDNAKOSTI POSTUPANJA |
PERSPEKTIVE RADNIKA_CA

Katarina Jaklin i Teo Matkovié

5.1. Uvod

Postojeca istrazivanja u Hrvatskoj ostavila
su viSe nepoznanica o strukturi, iskustvu i
polozaju zaposlenih na odredeno vrijeme.
Stoga smo u sklopu projekta ,Rad po mjeri
covjeka“ proveli i izvorno istrazivanje kojim
bismo upotpunili postojece spoznaje.
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Prvo, zanimalo nas je utvrditi
pojavnost rada na odredeno u
kontekstu karijere i razlike medu
generacijama u ovome iskustvu.

Drugo, htjeli smo istraziti pojavnosti
razli¢itih oblika rada na odredeno

s obzirom na razloge njihova
ugovaranja, odnosno koliko su
ucestali, te razlikuju li se u svojim
perspektivama i ishodima. Ovdje smo
ujedno zeljeli istraziti i pojavnost
navodenja razloga i produzavanja
ugovora u praksi, s obzirom na to

da je oboje obuhvaceno zakonskim
odredbama. Pri tome smo pokusali
procijeniti jesu li se prakse razlikovale
kroz vrijeme s obzirom na vazeéu
zakonsku regulaciju rada na
odredeno.

Trece, zeljeli smo istraziti

iskustvo nejednakog postupanja i
diskriminacije prema zaposlenima
na odredeno, koje smo dotaknuli
u prethodnom poglavlju, ali ovom

smo prigodom eksplicitno trazili
komparativnu procjenu od strane
samih radnika_ ca, usporedno s
drugim radnicima_ama koji obavljaju
sli¢ne ili iste poslove u organizaciji.
Ovdje smo usporedili i pojavnost
iskustva (samo)izrabljujucih radnih
praksi i psihosocijalne marginalizacije
zaposlenih na odredeno i neodredeno,
kao i njihovu trajnost kod osoba

koje su rad kod poslodavca pocele
ugovorom na odredeno.

Cetvrto, htjeli smo utvrditi je li
pojavnost, Sirina ili dubina negativnog
ucinka rada na vazne aspekte
privatnog zivota izraZenija kod
zaposlenih na odredeno nego kod
zaposlenih na neodredeno, te jesu li

te razlike postojane i kad se u obzir
uzme demografski profil radnika_ca i
radnoga mjesta na kojemu rade.

Konacno, pragmati¢no smo

propitali sudionike_ ce istrazivanja

o mogudéim intervencijama u radno
zakonodavstvo i politike trzista rada
kojima bi se mogao poboljsati polozaj
zaposlenih na odredeno, a na tragu
sindikalnih razmatranja izlozenih u
poglavlju 3.

U tu je svrhu Institut za drustvena istrazi-
vanja u Zagrebu (IDIZ) dizajnirao, te uz
angazman agencije Valicon proveo istrazi-
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vanje o iskustvu rada na odredeno vrijeme,
koje je obuhvatilo upravo ove teme. Anke-
ta je implementirana kao dodatak Progra-
ma medunarodnog drustvenog istrazivanja
(ISSP). Istrazivanje je provedeno metodom
CAPI (Computer-Assisted Personal Inter-
viewing), u modalitetu osobnog intervjua na
ku¢noj adresi, tijekom lipnja i srpnja 2021.
godine na nacionalno reprezentativnom
uzorku od 1.000 sudionika_ca?’. U segmen-
tu istrazivanja koji je tematizirao rad na
odredeno vrijeme (osobe s iskustvom rada
starije od 18 godina i mlade od 65 godina)
sudjelovala su ukupno 764 sudionika_ca. U
tom je skupu 368 (48 posto) sudionika_ca
imalo iskustvo rada na odredeno, od ¢ega
je 88 (12 posto) radilo na odredeno u vrije-
me istrazivanja. U nastavku ¢emo prikazati
njihova iskustva vezana uz ranije istaknute
teme.

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

5.2. Iskustvo rada na odredeno
kao generacijsko iskustvo

Kao $to je prikazano u drugom poglavlju,
raSirenost rada na odredeno u Hrvatskoj
nije konstantna, ve¢ tijekom tranzicije i po-
sttranzicije mozemo pratiti razdoblja izra-
Zenijeg Sirenja rada na odredeno. To Sirenje
kroz protekla desetljeca povezano je sa so-
cio-ekonomskim transformacijama i Soko-
vima koji su se u Hrvatskoj dogodili ili se na
Hrvatsku odrazili, ali i s izmjenama Zakona
o radu koje su dosad, u vecoj ili manjoj mje-
ri, iSle u smjeru fleksibilizacije trziSta rada
(Matkovié i So$ié, 2007; Butkovié i Samar-
dZija, 2018; Matkovi¢ i Ostoji¢, 2019; To-
mié, 2020). Stoga je i ocekivano da osobno
iskustvo rada na odredeno nije u jednakoj
mjeri prisutno u cjelokupnoj radnoj popula-
ciji, ve¢ je ono generacijski obiljezeno. U tu
svrhu sudionici_ e istrazivanja su grupirani
u skupine prema razdoblju u kojem su usli
na trziste rada (zavrsili Skolovanje), te su u
Tablici 5.1 prikazani s obzirom na njihovo
biografsko (ne)iskustvo rada na odredeno.

Tablica 5.1 Ucestalost iskustva rada na odredeno u razli¢itim generacijama

Iskustvo rada na odredeno
Trenutno zaposleni Prethodno iskustvo Bez iskustva rada Ukupno (N)
na odredeno rada na odredeno na odredeno
Ulazak na trZiste 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
20089. - 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 istraZivanja, upitnik i izvorni podaci za sekundarnu analizu pohranjeni su i trajno dostupni pri Hrvatskom arhiva
podataka za drustvene znanosti (CROSSDA), (https://www.crossda.hr/).
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Skupine u prikazu odredene su s obzirom
na zakonske i druge promjene u Hrvatskoj
koje su utjecale na trziste rada. Razdoblje od
1980-ih godina u Jugoslaviji, pa tako i u Hr-
vatskoj, obiljeZeno je ekonomskom krizom,
mjerama Stednje, rastom nezaposlenosti
i sve ve¢im brojem radnickih Strajkova, te
drukéijim ekonomskim kontekstom nego
Sto 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 dogadanja, kao i pocetne 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
ublazeni uvjeti za zapos$ljavanje na odrede-
no, odnosno ukinuto je eksplicitno navode-
nje mogucih razloga zaposljavanja na odre-
deno. Razdoblje od 2004. do 2008. godine
obiljezili su gospodarski rast i niske stope
nezaposlenosti, nakon cega je slijedila eko-
nomska kriza, odnosno recesija koja je za-
pocela 2008. godine, te je imala snazne im-
plikacije na trziste rada. Sljedece razdoblje,
od 2009. do 2014. godine obiljezio 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-
dasnjem radnom iskustvu nemaju iskustvo
rada na odredeno, odnosno povecanje isku-
stva rada na odredeno. U skupini sudioni-
ka_ ca koji su na trziste rada usli prije 1980.
godine vise od 80 posto njih nema iskustvo
rada na odredeno. Skupine koje su na trzi-
ste rada usle izmedu 1980. i 1996. godine
u otprilike 60 posto slucajeva nisu u svom
dosadasnjem radnom iskustvu dozivjele rad
na odredeno. Prekretnica, sukladno ovakvoj
periodizaciji, jest razdoblje od 1996. godine
do danas, u kojemu je vise od polovice sudi-
onika_ca koji su tada zapoceli svoje radne
karijere imalo iskustvo rada na odredeno ili
trenutno rade na odredeno.
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Iskustvo rada na odredeno jo$ je snazni-
je izrazeno kod sudionika_ca iz generacije
koja je na trziste rada usla 2015. godine ili
kasnije. U tom slucaju, manje od cetvrtine
sudionika_ca nije imalo iskustvo rada na
odredeno, odnosno odmah su se zaposlili na
neodredeno, dok je tre¢ina njih i u vrijeme
istrazivanja radila na odredeno. Slijedom
takvih podataka mozemo zakljuciti da je
progresivna fleksibilizacija radnoga zakono-
davstva pridonijela rasirenosti, ali i norma-
lizaciji praksi zaposljavanja na odredeno. U
kontekstu u kojem normativni okvir i dalje
definira ugovore o radu na odredeno vrije-
me kao iznimku, ¢ini se kako je iznimka ce-
$¢e izostanak ugovora na odredeno, makar i
kao pocetni korak radne karijere.

5.3. Oblici i ishodi rada na
odredeno

Dostupni podaci o radu na odredeno u Hr-
vatskoj govore o tome tko ceSce radi na
odredeno, u kojim sektorima i kakvim tipo-
vima poduzeca ili organizacija, zbog kojih
razloga, te koliko je trajanje takvih ugovo-
ra. Ti su podaci, medu ostalim, prikazani
u ranijim poglavljima ovog izvjeStaja. Me-
dutim, ne postoji uvid u rasprostranjenost
razlic¢itih oblika zaposlenosti na odredeno s
obzirom na razlog zaposljavanja, kao ni ra-
zlicitost polozaja i perspektiva radnika_ca
zaposlenih u svakom od njih. Originalni do-
prinos ovog istrazivanja su podaci koji govo-
re o drugim znacajkama rada na odredeno,
a koji se ne prikupljaju sustavno u drugim
izvorima. U ovome poglavlju prikazat ¢emo
nalaze koji se odnose na zastupljenost ra-
znih razloga zaposljavanja na odredeno. Za
svaki od njih istrazit ¢emo ucestalost, za-
stupljenost informiranja radnika_ca o ra-
zlozima zaposljavanja, obnavljanje ugovora
na odredeno, te ishode posljednjeg ugovora
na odredeno. Potom ¢emo istraziti procije-
njene ishode trenutnog rada na odredeno,
kao i socio-demografske, te institucionalne
odrednice pozitivnih ishoda zaposljavanja
na odredeno. U svim ovim analizama us-
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poredit ¢emo iskustva iz razdoblja koje je
prethodilo krugovima liberalizacije rada
na odredeno promjenama Zakona o radu iz
2003. 1 2014. godine, te ona koja su se odvi-
jala nakon toga.

5.3.1. Razlozi zaposljavanja na
odredeno

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

>  sezonskom poslu,

>  zamjeni privremeno nenazocnog
zaposlenika??,

>  vremensKi i stvarno ogranicenoj
narudzbi ili drugom privremenom
povecanju opsega poslova,

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

>  ostvarenju odredenoga poslovnog
pothvata ili ukrcaju posade na brod,

>  drugim sluéajevima utvrdenima ovim
ili drugim zakonom®.

U tom ZOR-u eksplicitno je bilo navedeno
da se kolektivnim ugovorima moze prosiri-
ti ili ograniciti moguénosti sklapanja ugo-
vora na odredeno. U zakonskim izmjenama
iz 2003. godine (NN 114/2003) ukidaju se
ovako definirani razlozi sklapanja ugovora
na odredeno, te se sklapanje ugovora na
odredeno dopusta ,za zasnivanje radnog
odnosa ¢iji je prestanak unaprijed utvrden
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objektivnim razlozima koji su opravdani
rokom, izvrSenjem odredenog posla ili na-
stupanjem odredenog dogadaja.” 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 odrede-
no vrijeme (tj. u drugi i svaki iduéi uzasto-
pni ugovor).

Iako su se promjenama ZOR-a mijenjale for-
malne definicije uvjeta u kojima se ugovor
o radu moZze sklopiti na odredeno vrijeme,
u svim inacicama zakona ugovor o radu na
odredeno vrijeme bio je definiran kao iznim-
ka prilikom sklapanja ugovora o radu, na-
spram standardnog oblika ugovora o radu
na neodredeno vrijeme. No podaci o raSire-
nosti i ucestalosti iskustva rada na odredeno,
te udjelu ugovora na odredeno u novom za-
posljavaju, sugeriraju da u praksi tome nije
tako. Provjera zakonitosti sklapanja ugovora
o radu na odredeno vrijeme nije jedno od
podrudja ,,posebno pojacane aktivnosti nad-
zora“ inspektorata rada?9, a izostanak objav-
ljenih podataka o radu Sektora za nadzor
radnih odnosa u GodisSnjem izvjeSc¢u o radu
Drzavnog inspektorata onemogucuje procje-
nu broja ili ucestalosti takvih kontrola3®.

Dok se u Hrvatskoj izmjenama ZOR-a po-
stupno smanjio broj ,,osigura¢a” kojima se
nastoji ograniciti koristenje ugovora o radu
na odredeno vrijeme, u nekim su zemljama
Europske unije valjani (objektivni) razlozi
zaposljavanja na odredeno (i dalje) norma-
tivno propisani (primjerice u Svedskoj, Slo-
veniji i Portugalu). Budué¢i da u Hrvatskoj
oni viSe nisu normativno propisani, izosta-
nak pracéenja statistika o razlozima zaposlja-
vanja na odredeno ne ¢udi.

28 Prvi Zakon o radu koristio je termin zaposlenik, ali je izmjenama 2001. godine zamijenjen terminom radnik.

29 Posebno pojacane aktivnosti nadzora inspektora rada definirane su na stranicama DrZzavnog 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 godisnje izvjeStaje za 2020. godinu ( https://dirh.gov.hr/UserDocsImages//planovi/
Godi%C5%A1nje%20izvie%C5%A1%C4%87¢%200%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%200%20radu%20

DIRH%20za%202019.%20godinu.pdf - pristupljeno 28.02.2022).
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Ipak, razlozi zapos$ljavanja na odredeno vaz-
ni su iz najmanje dvije perspektive. Prva se
odnosi na procjenu mjere u kojoj se ugovo-
ri na odredeno zloupotrebljavaju za svrhe
kojima nisu namijenjeni, odnosno prilikom
zaposljavanja na poslovima koji nisu privre-
mene prirode. Druga perspektiva proizlazi
iz literature, odnosno nalaza koji u drugim
zemljama naglasavaju da vrsta privremenog
zaposlenja utjee na vjerojatnost razlic¢itih
ishoda (prelazak u nezaposlenost, ponovno
zapoSljavanje 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
isur., 2017).

Ovim smo istrazivanjem htjeli povecati do-
stupnost podataka o tim pitanjima, te po-
sebno ispitati razloge zbog kojih se zaposle-
ni na odredeno vrijeme nalaze u ovakvom
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obliku radnog odnosa, ukljucujuci 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 odredeno,
a odnosilo se na njihovo posljednje iskustvo
rada na odredeno, bez obzira na trenutni
status zaposlenosti. U Tablici 5.2 prikazani
su ponudeni razlozi zaposljavanja na odre-
deno, kao i rasirenost pojedinih razloga.
Sudionicima_ama je omoguéen viSestruki
izbor jer smatramo kako navedeni razlozi
nisu medusobno isklju¢ivi. Moguce razloge
ponudene u upitniku izlucili smo iz zakon-
skih odredbi, te iskustava sindikata o kori-
Stenju ugovora na odredeno u praksi. Ipak,
kao §to je vidljivo iz zadnjeg retka Tablice
5.2, nesto manje od desetine sudionika_ca
vlastito iskustvo rada na odredeno nisu mo-
gli smjestiti unutar ponudenih sedam razlo-
ga zaposljavanja na odredeno.

Tablica 5.2 Uéestalost pojedinih razloga zaposljavanja na odredeno

Broj Udjel
Na odredeno jer je poslodavac htio procijeniti zeli li me zaposliti na neodredeno 138 38,0 %
Na odredeno jer je poslodavac tada imao vise posla nego uobi¢ajeno o
pa je trebao dodatnog radnika_cu 103 28,4%
Na odredeno kao zamjena do povratka osobe na ¢ije radno mjesto sam zaposlena 62 171%
Na odredeno kao sezonski_a radnik_ca 54 14,9 %
Na odredeno kao pripravnik_ca / stazist_ica 31 8,5%
Na odredeno na projektu koji ima odredeno vremensko trajanje 26 7.2%
Na odredeno u agenciji za privremeno zaposljavanje 5 1,4 %
Na odredeno - ni$ta od navedenog 31 8,3%
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Najveci udio sudionika_ca, njih 38 posto,
smatra da su zaposleni na odredeno vrijeme
jer je poslodavac htio na ovaj nacin procije-
niti zeli li ih zaposliti na neodredeno. Zani-
mljivo je kako takva praksa, iako je njezin
konac¢ni cilj radni odnos na neodredeno vri-
jeme, zbog svoje rasirenosti znac¢ajno pove-
cava udio zaposlenih na odredeno u ukupnoj
zaposlenosti. Naime, zaposljavanje na odre-
deno u svrhu svojevrsnog ,probnoga rada“
nije zakonom predvidena uloga ugovora na
odredeno, budu¢i da je institut probnoga
rada definiran Zakonom o radu kao dio za-
posljavanja na neodredeno vrijeme, te stoga
ovaj nalaz ukazuje na zloupotrebu ugovora
na odredeno. Medutim, budu¢i da je rije¢ o
procjeni radnika_ca, ne mozemo iz ovoga
nalaza izravno izvoditi zakljucke o namjeri i
svrhama zaposljavanja na odredeno od stra-
ne samih poslodavaca.

Sljedec¢i po ucestalosti razlog zaposljavanja
na odredeno je povecani obujam posla kod
poslodavca: nesto viSe od cetvrtine sudio-
nika_ ca izabralo je taj razlog. Takav razlog
u skladu je s odredbama ZOR-a, no kad je
povecanje opsega posla kontinuirano, te
zahtijeva stalno zaposljavanje novih radni-
ka_ca ili opetovano obnavljanje ugovora o
radu, moze ukljuéivati zlouporabu rada na
odredeno.3! Slijedi zaposljavanje na odrede-
no kao zamjena za privremeno nenazo¢nog
radnika_cu (17 posto), u sklopu sezonskog
zaposljavanja (15 posto), pripravnistva ili
staziranja (9 posto) i projektnog zaposljava-
nja (7 posto). Navedeni razlozi blizi su za-
konski predvidenim razlozima zaposljavanja
na odredeno, te se veCinom smatraju oprav-
danim razlozima zaposljavanja na odredeno
i u drugim zemljama EU. Iako agencije za
privremeno zaposljavanje s radnicima_ ama
mogu sklopiti ugovor na odredeno ili neo-
dredeno vrijeme, uobicajena praksa u Hr-
vatskoj je zaposljavanje putem ugovora na
odredeno. U naSem uzorku oni_ e ¢ine zane-
mariv dio svih iskustava rada na odredeno.
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Medutim, u pitanju je relativno rijedak oblik
rada koji trazi zasebno, ciljano istrazivanje.

Buduéi da poduzorak prikazan u Tablici
5.2 obuhvaca i sudionike_ ce koji su trenut-
no zaposleni na odredeno, kao i one koji su
nekad ranije radili na odredeno, moguce je
istraziti razlikovanje izmedu ove dvije sku-
pine (Tablica 5.3). ViSe je razloga za ovaj
postupak. Prvo, kako smo ranije napome-
nuli, skup svih posljednjih iskustava rada na
odredeno nije reprezentativan za skup svih
(trenutno postojecih) ugovora na odredeno
- ali ako ne ustanovimo vecu razliku izmedu
ove dvije skupine, mozemo ih tretirati kao
jedinstvenu u daljnim analizama. Drugo,
moguce je da se procjena razloga zaposlja-
vanja na odredeno razlikuje s obzirom na to
je li taj posao jos u tijeku, odnosno kakav je
ishod imao.

31 Takav primjer prikazan je u sudskoj presudi u poglavlju 3 (vidi potpoglavlje 3.3.1) ove publikacije.
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Tablica 5.3 U&estalost pojedinih razloga zapoiljavanja u trenutnom i posljednjem (zavrsenom) iskustvu

rada na odredeno

Trenutno .
. Ranije iskustvo . .
zaposleni na Razlika z-vrijednost
na odredeno

odredeno
Poslqdavac je htio procijeniti zeli li zaposliti 30% 40 % N% a8
radnika_cu na neodredeno
Poslodavac je imao viSe posla nego uobicajeno 24 % 29 % -5% -0,9
Zamjena do povratka osobe na radno mjesto 12% 19 % -7 % -1,4
Sezonski_a radnik_ca 1% 16 % -5% -1,2
Pripravnik_ca / stazist_ica 10 % 8% 2% 0,4
Na projektu koji ima odredeno vremensko trajanje 8% 6% 2% 0,7
Nista od navedenog 17 % 5% 12% 3,5

Bilieska: Provedeni su testovi razlike proporcija.

Struktura razloga za ranije i trenutno zapo-
slene na odredeno uvelike je slicna. Na razi-
ni statisticke znacajnosti razlika je prisutna
jedino u odabiru ,,Nista od navedenog®. Tre-
nutno zaposleni na odredeno ¢eSce nemaju
jasnu sliku zasto su zaposleni na odredeno,
dok su oni sa zavrSenim iskustvom ceScée
mogli svoje iskustvo smjestiti u ponudene
kategorije, potencijalno i na temelju ishoda
takvog zaposlenja.

Pojedini razlozi za rad na odredeno nisu is-
kljucivi. U Tablici 5.4 prikazana je raspodje-
la sudionika_ca s obzirom na broj razloga
koji su odabrali. Ve¢ina sudionika_ ca istra-

Zivanja izabrala je samo jedan razlog zasto
su zaposleni na odredeno, ali je 16 posto
ispitanika_ ca izabralo viSe od jednog razlo-
ga. Ove smo sudionike_ce u vecini daljnjih
analiza tretirali kao zasebnu kategoriju s ob-
zirom na razlog zaposljavanja na odredeno.
Takoder, budu¢i da je samo pet sudionika__
ca s iskustvom rada na odredeno radilo na
ugovor na odredeno vrijeme putem agencija
za privremeno zapoSljavanje, $to je nedo-
voljan broj da bi ¢inili zasebnu kategoriju,
u daljnjim smo ih analizama pripojili sudio-
nicima_ama u kategoriji ,Nista od navede-

»

nog”.

Tablica 5.4 Broj navedenih razloga zaposljavanja na odredeno

Broj Udjel
Naveden jedan razlog 305 84,0 %
Navedena dva razloga 37 10,2 %
Navedena tri razloga 16 4,4%
Navedeno ¢etiri i vise razloga 5 1,4%
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Sumarno, rezultati uvjerljivo pokazuju kako
postoji vise znacajno zastupljenih oblika
rada na odredeno s obzirom na razlog skla-
panja ugovora, odnosno da su iskustva za-
poslenosti na odredeno vrlo raznolika, uz
iznimno cesto Kkoristenje takvog ugovora
kao probnog roka za radnika_cu. U nastav-
ku ¢emo analizirati razlikuju li se pozicija i
perspektive zaposlenih na odredeno u ovdje
identificiranim razli¢itim niSama zaposle-
nosti na odredeno.

5.3.2. Obnavljanje ugovora na
odredeno, informiranost o razlogu
zaposljavanja i raniji rad kod istog
poslodavca

Prema trenutno vaZetem Zakonu o radu

(NN 93/14, 127/17,98/19), poslodavac je je-
dino prilikom sklapanja uzastopnog ugovo-
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ra, odnosno produzavanja radnog odnosa na
odredeno vrijeme, obvezan navesti objekti-
van razlog, dok kod sklapanja prvog ugovo-
ra to nije normativno propisano. Takoder,
za razliku od nekih drugih zemalja EU (npr.
Bugarske, Estonije, Portugala, Njemacke i
Nizozemske) ne postoji najveéi dopusteni
broj uzastopnih ugovora o radu, veé¢ oni u
ukupnom trajanju ne mogu premasiti sveu-
kupno tri godine osim ako je rije¢ o prvom
zaposlenju ili zamjeni privremeno odsutnog
radnika_ ce.

Tablica 5.5 Uéestalost informiranja radnika_ca o razlozima i obnavljanja ugovora s obzirom na razlog

zaposljavanja na odredeno

Zastupljenost pojava
Broj Udjel
Informirani o I 3+
Obnavljanje I
razlogu obnavljanja

Razlog rada na odredeno

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

Odredeno zbog poveéanog 63 17,4 % 40,7 % 72,6 % 44,8 %

opsega posla

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

Odrgdeno kao sezonski_a 30 8.3% 69,0 % 34,5% 1%

radnik_ca

Odredeno kao pripravnik_ca / 21 58% 70,0 % 429% 9.5%

stazist_ica

Odredeno na projektu 12 3,3% 66,7 % 33,3% 9.1%

Nista od navedenog 34 9.4 % 48,3 % 56,3 % 33,3%

Vise 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 X2 18,9** 24,6 18,2*
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Promatraju¢i informiranost o razlozima
zaposljavanja na odredeno3?, vecina sudi-
onika_ca se izrazila pozitivho (60 posto),
odnosno prilikom zaposljavanja bili su oba-
vijeSteni o tome zasto nisu zaposleni na ne-
odredeno vrijeme. Hi-kvadrat testom utvr-
dene su statisticki znacajne razlike izmedu
skupina zaposlenih na odredeno, pri ¢emu
su najéesée bili informirani zaposleni na
odredeno kao pripravnici_e ili stazisti_ce
(70 posto), zamjene (74 posto) i sezonski_e
radnici_e (69 posto), dakle zaposleni na
poslovima cije je trajanje zaista vremenski
odredeno. Rjede su o razlozima potpisivanja
ugovora na odredeno bili obavijeSteni sudi-
onici_ e zaposleni na odredeno zbog poveca-
nog opsega posla (41 posto), oni_e koji su
naveli ,Nista od navedenog“ (48 posto), te
oni koji su izabrali viSe razloga zbog kojih su
zaposleni na odredeno (55 posto). Te sku-
pine radnika_ ca stoga imaju i slabiji uvid u
razloge zasto su zaposleni_e na odredeno,
Sto se vidi prema nemogucénosti izbora ijed-
nog od razloga ili samo jednog razloga zbog
kojega su zaposleni_e na odredeno.

Vise od polovice sudionika_ca (56 posto)
za vrijeme svog trenutnog ili posljednjeg
rada na odredeno dozivjelo je obnavljanje
ugovora na odredeno vrijeme. Sklapanje
uzastopnih ugovora iz perspektive rad-
nika_ca moze biti pozitivan dogadaj jer
oznaCava nastavak zaposlenja. Negati-
van aspekt uzastopnih ugovora jest prak-
sa sklapanja vrlo kratkih ugovora o radu
na odredeno vrijeme koji radnike_ce drzi
u izuzetno neizvjesnom polozaju, a poda-
ci o udjelu prekarnih privremenih ugovo-
ra u Hrvatskoj (krac¢ih od tri mjeseca, vidi
potpoglavlje 2.3.3), ukazuju kako je rije¢ o
vrlo prisutnom problemu. Stoga nalaz da
je gotovo trec¢ina (30 posto) sudionika_ca
s iskustvom rada na odredeno na svom tre-
nutnom ili posljednjem poslu na odredeno
sklopila tri ili viSe uzastopnih ugovora o
radu ukazuje kako je rije¢ o uéestaloj prak-
si. Hi-kvadrat testom utvrdene su razlike
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na obje varijable izmedu razli¢itih oblika
zaposljavanja na odredeno. Po ucestalosti
iskustva obnavljanja ugovora na odredeno
isticu se zaposleni zbog povetanog opsega
posla i zaposleni koji su odabrali vise razlo-
ga zas$to su zaposleni na odredeno. Sli¢no
se pokazuje i prilikom promatranja sku-
pina zaposlenih na odredeno koji su tri ili
viSe puta obnavljali ugovore na odredeno:
najvise udjele iskazali su zaposleni zbog po-
vecanog opsega posla, zaposleni zbog vise
razloga i zaposleni na koje se nisu odnosili
predloZeni razlozi zaposljavanja na odre-
deno. Ponovno, nalazi ukazuju kako rad na
odredeno u Hrvatskoj ¢esto nije vremenski
ograni¢en u smislu obavljanja izvanred-
nog dodatnog posla. U prilog tome govori
i podatak kako najnize udjele obnavljanja
ugovora na odredeno, bez obzira gledamo
li jednostruko ili viSestruko nizanje ugovo-
ra, nalazimo kod staziranja, sezonskoga i
projektnoga rada.

Valja napomenuti kako je i 50 posto sudio-
nika_ ca istrazivanja koji svoj rad na odre-
deno dozivljavaju kao probni rok (kojima
je u vecoj mjeri receno kako je to razlog
zbog kojega nisu zaposleni na neodredeno)
dozivjelo obnavljanje ugovora na odrede-
no, te je njih 30 posto iskusilo uzastopno
produljivanje ugovora tri ili viSe puta. Time
i sama ,argumentacija“ zapoSljavanja na
odredeno kao probnoga roka gubi smisao
jer bi pod tom pretpostavkom nakon kra-
¢eg rada na odredeno trebao slijediti ugo-
vor na neodredeno, a ne uzastopno obnav-
ljanje ugovora na odredeno.

Iako je ZOR u svojim izmjenama razlic¢ito
definirao uvjete zaposljavanja na odrede-
no, to se nije odrazilo na statisticki zna-
cajne razlike u razlozima zaposljavanja na
odredeno, kao ni na ucéestalost obnavljanja
ugovora na odredeno (Tablica 5.6).

Ipak, razlike u informiranosti o razlozima
zaposljavanja na odredeno s obzirom na

32 Pitanje je glasilo ,Je li Vam prilikom zaposljavanja na tom poslu bilo re¢eno zasto Vam nije ponuden ugovor o radu na neodredeno

vrijeme?“.
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razdoblje posljednjeg rada na odredeno
statisticki su znacajne. Obaveza pisanog
informiranja o razlozima zaposljavanja na
odredeno prilikom obnavljanja ugovora o
radu na odredeno uvedena je izmjenama
ZOR-a 2013. godine (i prenesena u novi
ZOR iz 2014. g.) istodobno s uklanjanjem
potrebe za navodenjem ,,unaprijed utvrde-
nih objektivnih razloga” prilikom zaposlja-
vanja na odredeno iz zakonskog odredenja.
Podaci ukazuju da su recentnije zaposleni
na odredeno u ve¢em udjelu bili informira-
ni o razlozima zasto nisu zaposleni na neo-
dredeno, posebice nakon 2015. godine kad
udio onih koji su informirani prelazi pro-
sjek svih sudionika_ ca s iskustvom rada na
odredeno (Tablica 5.6). Ipak informiranje
radnika_ca o tome za$to nisu zaposleni na
odredeno nije u izravnoj svezi s utvrdiva-
njem objektivnih razloga, kao $to smo vi-
djeli s obzirom na raSirenost zaposljava-
nja na odredeno u funkciji probnog rada.
Stoga, iako mozemo re¢i kako je pozitivna
promjena da su radnici_e viSe informirani
o tim razlozima, s obzirom na mali broj su-
dionika_ ca u ovoj kategoriji, oslanjanje na
prisjecanje sudionika_ca ponekad i 20 ili
viSe godina unazad, i upitnu korelaciju ra-
zloga i informiranja, potrebno je s oprezom
pristupiti takvom nalazu.
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Tablica 5.6 Uéestalost pojedinih razloga zaposljavanja, informiranja o razlozima i obnavljanja ugovora,
po razdobljima pocetka posljednjeg rada na odredeno

Razdoblje pocetka posljednjeg rada na odredeno
Do 2003. 2004. - 2014. Od 2015. godine Pearson’'s X2
godine godine nadalje
Broj Udjel Broj Udjel Broj Udjel
Razlog rada na odredeno
Odredeno kao probni rad 8 29 % 26 37 % 62 32% 8,1
Odredeno zbog poveéanog opsega 7 25 9% 15 21% 3 16 %
posla
Odredeno kao zamjena 3 Mm% 10 14 % 19 10 %
Odredeno kao sezonski_a radnik_ca 3 Mm% 5 7% 20 10 %
Odrfdepo kao pripravnik_ca / 2 7% 2 3% 13 7%
stazist_ica
Odredeno na projektu 1 4% 2 3% 7 4%
Nista od navedenog 1 4% ) 8% 17 9%
Vise razloga 3 Mm% 5 7% 27 14 %
Je li Vam prilikom zaposljavanja na
tom poslu bilo re¢eno zasto Vam
nije ponuden ugovor o radu na
neodredeno?
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 odredeno 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 % 19
Da 9 35% 24 35% 49 27 %

ZOR definira i najduze dopusteno trajanje
radnog odnosa na odredeno vrijeme. Uku-
pno trajanje uzastopnih ugovora o radu na
odredeno vrijeme, prema trenutno vazetem
ZOR-u, ne smije prelaziti tri godine. No, iz
iskustva sindikata i drugih aktera koji se
bave radnickim pravima znamo da se ta za-
konska odredba éesto ne postuje. Jedna od
metoda koje se pritom koriste je upravo pri-
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vremeni prekid radnog odnosa. Naime, Za-
kon oradu prepoznaje prekid od dva mjeseca
kao prestanak uzastopnog obnavljanja ugo-
vora, ¢ime se ujedno prekida razdoblje od
tri godine koliko najduze moze trajati radni
odnos na odredeno vrijeme. Petina sudio-
nika_ca (21 posto, N=76) s iskustvom rada
na odredeno i prije trenutnog ili posljednjeg
rada na odredeno, radila je kod istog poslo-
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davca. U 36 posto slucajeva takvi su prekidi
trajali dva mjeseca ili manje, dok je ostalih
77 posto bilo unutar godine dana (ukupan
N=39). Opetovano zapoS$ljavanje na odre-
deno, pogotovu kod istoga poslodavca, koje
nije rijetkost sukladno ovim nalazima, moze
ukazivati na spomenute nacine izbjegavanja
zakonske odredbe o najduzem dopustenom
trajanju rada na odredeno. Ipak, s obzi-
rom i na znacenje sezonskoga rada u radu
na odredeno u Hrvatskoj, dio opetovanog
zaposljavanja na odredeno kod istog poslo-
davca odnosi se i na takav tip rada.

Vise od
godinu dana

23

Od 6 mjeseci
do godinu dana
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2 ili manje
mjeseca
36

20

3doé
mjeseci

Slika 5.1 Trajanje posljednjeg prekida izmedu dva posla na odredeno kod istog poslodavca (%)

5.3.3. Ishodi posljednjeg rada
na odredeno i oéekivani ishodi
trenutnog rada na odredeno

Kao $to je u drugom poglavlju ove publika-
cije navedeno (vidi potpoglavlje 2.3.4), zna-
mo da hrvatsko trziste rada karakteriziraju
niske stope tranzicije, odnosno prelazaka iz
privremenog u stalno zaposlenje. No kako
Anketa o radnoj snazi ne prikuplja podatke
o razlozima zaposljavanja na odredeno, ne
znamo postoje li razlike u ishodima s obzi-
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rom na vrstu zaposljavanja na odredeno, tj.
postoji li rad na odredeno koji je ,,sigurniji”
i u ve¢oj mjeri omogucuje tranziciju u stalno
zaposlenje, kao ni postoje li skupine radni-
ka_ ca koji cesce zavrsavaju na poslovima na
odredeno s loSim ishodima.



Raditi na odredeno

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

Tablica 5.7 Glavni razlog zavrsetka posla na odredeno, po razdobljima pocetka posljednjeg rada na

odredeno
Razdoblje pocetka posljednjeg rada na odredeno
Ukupno
Do 2003. 2004. - 2014. Od 2015.
godine godine godine nadalje
Broj Udjel Broj Udjel Broj Udjel Broj Udjel
Glavni razlog zavrsetka posla na odredeno
Prelazak na neodredeno n 52% 46 70 % 77 67 % 154 61%
Istek ugovora na odredeno 7 33% 5 8% 23 20 % 50 20 %
Ot.ka.z zbog vlastitog nezadovoljstva 1 5% 6 9% 4 3% 14 6%
uvjetima rada
Otkaz od strane poslodavca 1 5% 1 2% 1 1% 3 1%
Zbog pronalaska boljeg posla 1 5% 7 1% ) 5% 23 9%
Nesto drugo - - 1 2% 4 3% 7 3%
Pearson's X? 15,3

Prelazak na ugovor na neodredeno bio je
ishod posljednjeg ugovora na odredeno za
63 posto sudionika_ ca s ranijim iskustvom
rada na odredeno, dok je za 19 posto sudio-
nika_ ca to zaposlenje zavrsilo istekom ugo-
vora na odredeno. Nesto rjede, posljednji
poslovi na odredeno zavrsili 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 ,Nesto drugo®. No, ove podatke treba
tumaciti s oprezom, jer je u pitanju biograf-
ski ,,posljednji posao na odredeno”. Stoga se
nalaz moze tumaciti kako je 63 posto osoba
s iskustvom rada na odredeno s jednog od
njih preslo na neodredeno, a nikako u smi-
slu da se dvije tre¢ine ugovora na odrede-

no pretvaraju u ugovor na neodredeno3s. U
tom smislu treba citati i raniji nalaz u koje-
mu je najveéi udio zaposlenih na odrede-
no vidio taj posao kao probni rad. Za uvid u
trendove relevantna je provjera stabilnosti
ovih obrazaca s obzirom na razdoblje pocet-
ka posljednjeg rada na odredeno, a podaci
upucuju na sliéne obrasce od 2003. godine
naovamo. Indikativan je i nesto nizi udio za
poslove zapocete prije 2004. godine, no vrlo
malen broj sudionika_ca ciji je posljednji
posao na odredeno poceo prije 2003. godine
otezava donosSenje dalekoseznijih zakljuca-
ka. Razlike s obzirom na razdoblje pocetka
posljednjeg rada na odredeno i glavnog ra-
zloga zavrsetka toga posla ne dosezu razinu
statisticke znacajnosti od 95 posto.

33 Prikupljeni iskazi o posljednjoj instanci rada na odredeno kod reprezentativnog uzorka gradana_ki pruZzaju uvide koji su
reprezentativni za najsvjeZije biografsko iskustvo rada na odredeno presjeka populacije, ali nisu reprezentativni za ukupnost poslova

na odredeno, posebno onih koji se odvijaju danas, pa ih tako neéemo ni tumaditi. U pristupu koji se informira o ,posljednjem iskustvu

”»

po dizajnu su podzastupljena iskustva kracih poslova na odredeno, koji se odvijaju serijski i pocetkom karijere. Obuhvaéeni su ¢esée
»bolji“ ili barem trajniji poslovi, te izglednije ,,posljednje iskustvo” ¢ine upravo oni poslovi nakon kojih je slijedilo trajno zaposlenje.
Medutim, zahvatili smo i razmjerno velik broj osoba koje trenutno rade na poslovima na odredeno ,,u tijeku” koji su, dizajnom uzorka,
reprezentativni za tu skupinu, odnosno trenutno zaposlene na odredeno.

88



Raditi na odredeno

Ako promatramo skup trenutno zaposlenih
na odredeno u vrijeme istrazivanja (ljeto
2021. godine) i njihovu procjenu najvjerojat-
nijih ishoda trenutnog zaposlenja, mozemo
zakljuciti da su se sudionici_e pokazali op-
timisti¢nim. Njih 84 posto procjenjuje kao
najvjerojatniji ishod ostanak kod trenutnog
poslodavca, ¢esée putem novog ugovora na
odredeno nego putem prelaska na ugovor
na neodredeno (Tablica 5.8). Oko desetine
sudionika_ca predvida zaposljavanje kod
drugog poslodavca na odredeno, dok vrlo
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mali udjeli sudionika_ca ocekuju razdoblje
nezaposlenosti ili zaposljavanje kod drugog
poslodavca na neodredeno. Istodobno, pi-
tali smo ih i za njihove preferirane ishode.
Usporedno, sudionici_e ceS¢e preferiraju
prelazak na neodredeno, bilo kod istog ili
razli¢itog poslodavca no S§to ga smatraju
najvjerojatnijim ishodom.

Tablica 5.8 Izgledni i preferirani ishodi trenutnog ugovora na odredeno

Broj Udjel
Sto smatrate najvjerojatnijim ishodom po isteku trenutnog ugovora na odredeno?
Produljenje ugovora na odredeno kod istog poslodavca 42 51%
Prelazak na ugovor na neodredeno kod istog poslodavca 27 33%
Nezaposlenost 2 2%
Zaposljavanje kod drugog poslodavca na odredeno 8 10 %
Zaposljavanje kod drugog poslodavca na neodredeno 2 2%
Planiram prekinuti trenutni posao prije isteka ugovora na odredeno 1 1%
Koji od sljedecih ishoda preferirate?
Nastavak rada kod istog poslodavca neovisno o vrsti ugovora 35 43 %
Prelazak na ugovor na neodredeno kod istog poslodavca 37 45 %
Zaposljavanje kod drugog poslodavca neovisno o vrsti ugovora 4 5%
Zaposljavanje kod drugog poslodavca na neodredeno ) 7%

Kako bismo procijenili postoje li ranjivije
skupine zaposlenih na odredeno, razdvo-
jili smo sudionike_ce s obzirom na poziti-
van ili negativan ishod njihova posljednjeg
zaposlenja na odredeno i ocekivani ishod
trenutnog zaposlenja na odredeno. Pozi-
tivni ishodi, prikazani u Tablici 5.9, uklju-
¢uju prelazak na neodredeno i pronalazak
boljeg posla za ranije zaposlene na odre-
deno, te prelazak na ugovor na neodrede-
no ili zaposljavanje kod drugog poslodavca
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na neodredeno kod trenutno zaposlenih na
odredeno. Promatrajuéi obje skupine, uce-
stalost pozitivnih ishoda razlikuje se s obzi-
rom na razlog rada na odredeno. Ipak, kod
ranije zaposlenih na odredeno ta razlika u
vecoj mjeri proizlazi iz razlike u ishodima,
dok kod trenutno zaposlenih na odredeno
opazene razlike medu skupinama ne dosezu
razinu statisticke znacajnosti.
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Gledajué¢i ukupno sve sudionike_ce s isku-
stvom rada na odredeno, mozemo zakljuciti
kako su pozitivni ishodi najcesci pri zapo-
Sljavanju na odredeno u funkciji probnog
rada, zbog povetanog opsega posla i u slu-
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¢ajevima u kojima razlog zaposljavanja nije
nista od navedenoga. Zaposleni na odrede-
no kao zamjene, na projektima i sezonski_e
radnici_e ¢eS¢e imaju negativne ishode.

Tablica 5.9 Pozitivni ishodi s obzirom na razlog zaposljavanja na odredeno

Ucestalost pozitivnih ishoda
Trenutno zaposleni_e na Ranije zaposleni_e na
odredeno (o&ekivanje odredeno (prisjeé¢anje Svi
ishoda) ishoda)
Razlog rada na odredeno
Odredeno kao probni rad 50,0 % 89,5 % 81,3 %
Odredeno zbog poveéanog 46,2% 82.9% 76,1%
opsega posla
Odredeno kao zamjena 12,5% 37,9 % 32,4%
Odref]eno kao sezonski_a 14,3 % 52,6 % 42,3%
radnik_ca
Odrfdepo kao pripravnik_ca / 50,0 % 63,6 % 58,8 %
stazist_ica
Odredeno na projektu 33,3% 28,6 % 30,0 %
Nista od navedenog 41,7 % 81,3 % 64,3 %
Vise razloga 22,2 % 69,0 % 60,8 %
Ukupno 37.2% 72,2 % 63,6 %
Pearson’s X? 6,9 42,1 41,3***

Navedeni rezultat moze na prvi pogled na-
vesti na zakljuéak kako zaposljavanje na
odredeno ne predstavlja nuzno ozbiljniji
problem u hrvatskome drustvu, jer u vecoj
mjeri sluzi kao zamjena za probni rad. Iako
je rije¢ o zloupotrebi takvih ugovora, takvo
zaposljavanje nije nuzno lose za radnike_ ce
jer uglavnom vodi pozitivnim ishodima, od-
nosno zaposljavanju na neodredeno. Ipak,
skupine zaposlenih na odredeno koje ¢esce
imaju pozitivne ishode istodobno su i skupi-
ne koje zapravo nisu ni trebale biti zaposle-
ne na odredeno. Dakle, mnogi zaposleni na
odredeno koji imaju vecu vjerojatnost pri-
jec¢i na ugovor na neodredeno i uc¢i u stalni
radni odnos, a medu njima pogotovu oni za-
posleni na odredeno umjesto probnog rada,
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trebali su otpocetka biti zaposleni na neo-
dredeno. To posebno vrijedi za situacije u
kojima se radi o sistematiziranima, odnosno
stalnim radnim mjestima. S druge strane, to
nije iskustvo svih zaposlenih na odredeno,
kao Sto vidimo u Tablici 5.10.

Osim prema vrsti zaposlenja na odredeno,
istrazivanje nam je omogudilo i usporedbu
ucestalosti pozitivnih ishoda s obzirom na
socio-demografske znacajke sudionika_ ca,
kao i znacajke organizacija u kojima rade.
Ucestalost pozitivnih ishoda ne razlikuje se
znacajno s obzirom na spol, dob u trenut-
ku posljednjeg posla na odredeno, katego-
riju posljednjeg posla na odredeno prema
Europskim socio-ekonomskim skupinama
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(ESEG) , kao ni velic¢inu i vlasnistvo organi-
zacije u kojoj su bili_e zaposleni_e (Tablica
5.10). Jedine znacajne razlike prisutne su
s obzirom na postignuto obrazovanje. Ma-
nje od 20 posto sudionika_ca bez zavrsene
srednje Skole imalo je pozitivan ishod, dok
se sve ostale skupine s obzirom na posti-
gnuto obrazovanje nalaze izmedu 60 i 70
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posto pozitivnih ishoda. Mozemo reci da se
vjerojatnost prelaska na stalno zaposlenje
povecava sa stupnjem obrazovanja, dok kod
slabije obrazovanih radnika_ca takvo za-
poslenje Cesée zavrSava novim uzastopnim
ugovorima na odredeno, nezaposleno$c¢u
ili zaposljavanjem kod drugih poslodavaca,
ponovno na odredeno.

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

veli¢inu organizacije posljednjeg posla na odredeno

Zastupljenost Broj sudionika_ca s Pozitivniishodiu | Pearson's
skupine iskustvom rada na skupini X2
P odredeno P
Spol sudionika_ca
Muski 41,6 % 175 66,7 % 1,2
Zenski 58,4 % 246 60,7 %
Dob u trenutku pocetka posljednjeg posla
na odredeno
17-24 godine 30,5% 91 64,6 % 4,5
25-29 godina 279 % 83 71,6 %
30-39 godina 23,5% 70 66,2 %
40 i vise godina 18,1% 54 531%
Postignuto obrazovanje
Bez zavrSene srednje skole 3,6% 15 18,2 % 1,3
Trogodisnje strukovno obrazovanje 25,7 % 107 61,4 %
Tehnicko ili gimnazijsko srednje 42,2 % 176 63,4 %
obrazovanje
Struéni studij ili prvostupnik 11,8% 49 69,7 %
Sveucilisni ili diplomski studij i vise 16,8 % 70 69,4 %
Kategorija posljednjeg posla na odredeno
(ESEG)
Menadzeri_ce 09% 3 100,0 % 98
Strucnjaci_kinje 13,5 % 47 70,5 %
Tehniéari_ke i struéni_e suradnici_e 12,4 % 43 72,5 %
Sluzbenici_e i kvalificirani_e radnici_e u 19,0 % 66 53,4 %
uslugama
Industrijski_e i poljoprivredni_e 20,1% 70 71,4 %
radnici_e
Radnici_e u jednostavnijim zanimanjima 34,2% n9 59,0 %
Sektor i velicina organizacije posljednjeg
posla na odredeno
Javni sektor 20,8 % 74 67,6 % 52
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 - vise od 250 zaposlenih 19.7 % 70 72,7 %
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Kako bi stekli uvid u prakse koristenja ugo-
vora na odredeno u pojedinim organizacija-
ma, sudionici_ e su na skali slaganja od 1 do
5 (gdje 1 oznacava odgovor ,,U potpunosti se
ne slazem”, a 5 ,U potpunosti se slazem”)
procjenjivali koliko se tvrdnje prikazane u
Tablici 11 odnose na radno mjesto na kojem
su (bili) zaposleni na odredeno. Ocekivano,
s tvrdnjom ,Novozaposleni pocinju radi-
ti putem ugovora na odredeno.” najvise se
slazu sudionici_e zaposleni na odredeno u
funkeciji probnog rada, dok najnizi prosjek
imaju sudionici_e zaposleni kao zamjene
(dominantno u javnom sektoru). Statisti¢-
ki znacajne razlike s obzirom na slaganje s
drugom tvrdnjom su poprili¢no Sarolike, te
se medu njima isti¢u skupine zaposlenih na
odredeno s najnizim prosjecima (zaposleni
zbog povecanog opsega posla i na projek-
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tima), te skupine zaposlenih na odredeno
koje se najvise slazu s tvrdnjom da zaposle-
ni na odredeno s vremenom dobivaju stalne
ugovore (pripravnici_e i stazisti_ce, probni
rad i oni koji su izabrali ,niSta od navede-
nog”). Ti se rezultati u ve¢oj mjeri poklapaju
s ucestaloséu pozitivnih ishoda prikazanih
u Tablici 5.9. Odgovori na tvrdnju ,,Ugovor
na odredeno sluzi kao nacin provjere kvali-
tete radnika_ca.” ne odskacu u vecoj mjeri
u odnosu na obrasce odgovora za prve dvije
tvrdnje. Ponovno, zaposleni na odredeno u
funkciji probnog rada najvise se slazu s ta-
kvom tvrdnjom, dok zaposlenima na pro-
jektima, kao zamjene i u skupini zaposlenih
na odredeno zbog ,viSe razloga“ navedena
praksa koristenja ugovora na odredeno rje-
de odgovara dozivljenom iskustvu.

Tablica 5.11 Prosjek slaganja s tvrdnjama s obzirom na razlog rada na odredeno, te sektor i veli¢inu
organizacije posljednjeg rada na odredeno

Razina slaganja s tvrdnjom kako na tom radnome mjestu,
odnosno organizaciji...
novozaposleni poéinju | zaposleni na odredeno ugovor na odredeno
raditi putem ugovora s vremenom dobiju sluzi kao nacin provjere
na odredeno stalni posao kvalitete radnika_ca
prosjek (N) prosjek (N) prosjek (N)

Razlog rada na odredeno

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

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

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

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

5. Odredeno kao pripravnik_ca / stazist_ica 4,13 (15) 3,87 (15) 3,93 (14)

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

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

8. Vise 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 medu skupinama (1-3) (1-2; 2-5; 2-7; 5-6; 6-7) (1-3; 1-6; 1-8)
Sektor i veli¢ina organizacije posljednjeg rada
na odredeno

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 - vise od 250 zaposlenih 4,56 (43) 3,53 (43) 3,93 (42)
Ukupno (N) 210 204 204
ANOVA F test 3,2" 18 1,6
Bonferonni (2-5) - -
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Percepcija ovih praksi razlikuje se tek done-
kle s obzirom na sektor vlasnistva i veli¢inu
organizacije. Do statisti¢ki znacajne razlike
dolazi jedino u odgovorima na prvu tvrdnju,
gdje su prakse zaposljavanja novozaposle-
nih na odredeno nesto manje izrazene u mi-
kro-tvrtkama i obrtima u privatnom sekto-
ru, a ucestalije u velikim poduzec¢ima. Stoga
mozemo zakljuditi da su koristenje ugovora
na odredeno kao nacina provjere kvalitete
radnika_ca, ali i kasniji prelazak novoza-
poslenih na ugovor na neodredeno sli¢ni u
javnom i u privatnom sektoru, bez obzira na
veli¢inu organizacije, odnosno broj zaposle-
nih.

5.4. Marginalizacija, nejednako
postupanje i diskriminacija
zaposlenih na odredeno

U prethodnom potpoglavlju utvrdili smo
kako rad na odredeno ne predstavlja ho-
mogenu kategoriju, te da se zaposleni na
odredeno razlikuju s obzirom na razloge
zaposljavanja na odredeno i ishode takvog
zaposljavanja, kao Sto se razlikuju i politi-
ke zaposljavanja na odredeno u pojedinim
organizacijama. Iz navedenih nalaza, pose-
bice u odnosu na razloge zaposljavanja na
odredeno, proizlazi kako znatan dio zapo-
Sljavanja na odredeno moze biti okarakte-
riziran kao zloupotreba rada na odredeno.
No osim prema razlozima zaposljavanja na
odredeno, odredbe ZOR-a o radu na odre-
deno mogu biti povrijedene i iz aspekta po-
Stivanja nacela nediskriminacije. Stoga nas
je u ovom istrazivanju zanimalo mozemo
li govoriti o diskriminaciji zaposlenih na
odredeno, ali i Sire, odnosno u kojoj mjeri i
kojim aspektima su zaposleni na odredeno
u losijem polozaju od zaposlenih na neodre-
deno, te jesu li kao skupina i na svojim rad-
nim mjestima marginalizirani.

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

93

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

se zaposleni na odredeno u nepovoljnijem
polozaju od zaposlenih na odredeno. Na-
juZzi i strogo pravno definirani koncept je
diskriminacija. Mogu¢nost diskriminacije
zaposlenih na odredeno temeljem ugovo-
ra putem kojeg su zaposleni raspravljena
je u treéem poglavlju ove publikacije. No,
osim pojava koje odgovaraju uzem prav-
nom odredenju diskriminacije, zaposleni
na odredeno, u svojim radnim okruzenjima,
mogu biti drukdije tretirani ili imati oteza-
ne moguénosti ostvarivanja svojih prava pa
stoga moZemo govoriti o nejednakom po-
stupanju prema zaposlenima na odredeno.
Koncept marginalizacije u ovu analizu uveli
smo kako bismo teorijski Sire mogli zahvati-
ti poloZaj zaposlenih na odredeno, te otkriti
i ,mekse“ principe nepovoljnijeg poloZaja
poput osjec¢aja izoliranosti i nepripadanja
radnoj okolini.

Pojam marginalizacije pojedinih skupina
na trzistu rada u literaturi se éesto koristi
usporedo s pojmovima nezaposlenosti i is-
kljucenosti (exclusion), te nerijetko vrlo ne-
precizno (Furaker, 2005). Kada govorimo
o konceptu marginalizacije u kontekstu tr-
ziSta rada, on se u literaturi odnosi na sve
osobe koje se nalaze na periferiji trzista rada
i drustva, kao $to su siromasni zaposleni
(working poor), migrantski radnici_e (do-
kumentirani i nedokumentirani), kroni¢no
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
odredeno, moze biti i faktor marginalizacije
i faktor integracije, ovisno o tome na koju
se skupinu ili stanje referiramo. Preciznije,
zaposleni na odredeno mogu biti u margi-
nalnoj poziciji na trzistu rada ili na radnome
mjestu u odnosu na stalno zaposlene, dok je
rad na odredeno u odnosu na nezaposlenost
potencijalno integracijski faktor.

Stoga ¢emo se u ovom potpoglavlju nado-
vezati na analize uvjeta rada iz poglavlja 4.
Nastavno na utvrdene razlike u uvjetima
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rada zaposlenih na odredeno i neodredeno,
u ovom ¢emo potpoglavlju istraziti u kojoj su
mjeri zaposleni na odredeno u svojim rad-
nim okruzenjima u nepovoljnijem polozaju,
bilo da je rije¢ o diskriminaciji na radnome
mjestu, (samo)izrabljuju¢im praksama koje
im namece radna okolina ili osje¢ajima so-
cio-psiholoske marginalizacije na radnome
mjestu. Preciznije, pokusat ¢emo odgovo-
riti na pitanje mozemo li o zaposlenima na
odredeno govoriti kao o marginaliziranoj
skupini na trzistu rada.

5.4.1. Diskriminacija i nejednako
postupanje na radnome mjestu

Nakon Sto smo u pocetnoj fazi ovoga pro-
jekta i istrazivanja utvrdili razlike u kvalite-
ti zaposlenja, odnosno uvjeta rada izmedu
zaposlenih na odredeno i neodredeno (vidi
poglavlje 4), zanimalo nas je u kojoj mjeri
mozemo govoriti o nepovoljnijim uvjetima
rada ili diskriminaciji zaposlenih na odre-
deno na nacin na koji o tome govori ZOR.
Kao sto je detaljnije rasclanjeno u trecem
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poglavlju ove publikacije, prema normativ-
nom okviru poslodavac je duzan osigurati
iste uvjete rada zaposlenima na odredeno
kao i zaposlenima na neodredeno ,,s istim
ili sli¢cnim struénim znanjima i vjeStinama*®
koji obavljaju ,,iste ili slicne poslove” (ZOR,
¢l. 13). Ovim smo istrazivanjem htjeli pro-
vjeriti u kojoj se mjeri zaposleni na odre-
deno susretu s nejednakim postupanjem
upravo u odnosu na svoje stalno zaposlene
kolege i kolegice na sli¢nim radnim mjesti-
ma.

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

Imali_e jednaku plac¢u 17,7 22,2 190 -
Imali_e jednak pristup edukacijama
i usavriavanjima 40,5 16,5 95 I
Imali_e jedinaku podirsku od strane kolega._ica 10,863
Imali_e jednaku podrsku od strane nadredenih 29,7 15,2 8,2 I
imel-e Jednak pristup Mo T
resursima u radu 40,5 8,2 89 I
Mogli_e jednako upravljati vlastitim
radnim vremenom 278 18,4 15,2 .
o o qane. I 30,41
godisnjeg odmora i slobodnih dana 22'2 15'2 -
Mogli_e na jednak nagin ostvarivati
pravo odlaska na bolovanje 30,4 101 120 -
(o] 20 40 60 80 100
| | |

potpuno
se slazem

uglavnom
se slazem

niti se slazem
niti se ne slazem

uglavnom
se ne slazem

uopce se
ne slazem

Slika 5.2 Procjena jednakog postupanja u usporedbi sa stalno zaposlenim kolegama_icama na sliénim

radnim mjestima (%)
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Ovdje bi normativno ocekivani rezultat tre-
balo biti iskustvo potpunog slaganja, od-
nosno izostanka razlike u postupanju. Me-
dutim, ovisno o proucavanom aspektu, tek
izmedu jedne i dvije petine sudionika_ca
posve se slaze kako su imali, ili mogli ostva-
riti, odredena prava na isti nac¢in kao i nji-
hovi_e kolege_ice. Drugim rije¢ima, postoji
odredena skupina zaposlenih na odredeno
koji su na svom posljednjem poslu doZivje-
li drukcije postupanje (Slika 5.2 i Tablica
5.12).

Nesto vise od petine sudionika_ca ne slaze
se da su imali jednake place (24 posto), niti
da su na jednak nacin mogli birati termine
godiSnjeg odmora i slobodnih dana (22 po-
sto). Takoder, gotovo petina sudionika_ca
ne slaze se da su jednako mogli upravljati
vlastitim radnim vremenom (18 posto), niti
su na jednak nac¢in mogli ostvariti pravo od-
laska na bolovanje (17 posto). Nalazi u ovim
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dimenzijama su konzistentni i s prethodnim
istrazivanjem gdje je utvrden nepovoljniji
polozaj zaposlenih na odredeno u aspekti-
ma razine place i materijalnih prava (vidi
potpoglavlje 4.2.1).

Uzimajuéi 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-
deno dozivjela barem jedan od oblika nejed-
nakog postupanja u odnosu na svoje stal-
no zaposlene kolege_ice, a svaki osmi (12
posto) cak Cetiri ili vise oblika nejednakog
tretmana (Tablica 5.13), mozemo zakljuci-
ti kako se ne radi o izuzecima, te da postoji
znatna skupina zaposlenih na odredeno ¢ije
se pravo na jednake uvjete rada ne postuje u
jednom ili viSe aspekata.

Tablica 5.12 Udio sudionika_ca s iskustvom rada na odredeno u posljednje 5 godine koji...

Udjel
nisu imali_e jednaku plaéu 241%
nisu mogli_e na jednak nacin birati termine godi$njeg odmora i slobodnih dana 22,2%
nisu mogli_e jednako upravljati vliastitim radnim vremenom 17,7 %
nisu mogli_e na jednak nacin ostvariti pravo odlaska na bolovanje 171%
nisu imali_e jednake prilike za napredovanje 10,1%
nisu imali_e jednak pristup edukacijama i usavrsavanjima 10,1%
nisu imali_e jednaku podr§ku od strane nadredenih 10,1%
nisu imali_e jednak pristup materijalnim resursima u radu 10,1%
nisu imali_e jednaku podrsku od strane kolega_ica 7,0 %
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Tablica 5.13 Rasirenost nejednakog postupanja s obzirom na broj dozivljenih oblika nejednakog

postupanja

Broj dozivljenih oblika nejednakog postupanja na radnome mjestu Udjel

Nijedan oblik

53,8 %

Barem jedan oblik
jedan oblik
dva do tri oblika

Eetiri ili vise oblika

46,2 %

17,7 %

15,8 %

12,7 %

Od sudionika_ca je bilo zatrazeno da u
otvorenom pitanju opisu situaciju u kojoj su
dozivjeli drukciji 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, dogada
da zaposleni na odredeno imaju nizu pla¢u
od stalno zaposlenih kolega_ica, ili zasto
imaju razliéit pristup bolovanju i ostvariva-
nju prava na godisnji odmor.

»INisam dobila povecanje place. Porastao je
koeficijent za place, ali ja nisam dobila po-
vecéanje jer u mom ugovoru o radu stoji da
radim za fiksnu plac¢u s obzirom na to da je
ugovor na odredeno vrijeme.*

»,Ne smijes oti¢i na bolovanje.“

»Kada sam pitala za godisnji odmor rekli
su mi da prvo biraju oni koji su na neodre-
deno.”

,»Uvijek sam bila nova.”

»Radnici koji su radili na neodredeno imali
su vece place i dobivali su lakse poslove.”

»Ponasali su se kao da manje znam od njih
i nisu prthvaéali moje misljenje kao isprav-
no za rjeSavanje situacije.”

»,Kolege vozac¢i s ugovorom na neodrede-
no vrijeme dobivaju lakse relacije te rjede
voze u medunarodnom transportu. Tako-
der imaju prednost u biranju termina za
godisnji odmor.”“

»(Dobila sam nizi) Iznos bozZiénice i poklona
za djecu.”

Nadalje, pokus$ali smo utvrditi postoje li
odredene skupine zaposlenih na odredeno
koji su cesée dozivjeli nejednako postupanje
u odnosu na stalno zaposlene kolege_ice.
Medutim, obrasci nejednakog postupanja
u odnosu na stalno zaposlene kolege_ice
ne razlikuju se statisticki znacajno s ob-
zirom na razlog zaposljavanja na odrede-
no34, ishod posljednjeg rada na odredeno i
razdoblje posljednjeg iskustva rada (Tabli-
ca 5.14). Drugim rijec¢ima, vjerojatnost do-
zivljavanja barem jednog, ali i Cetiri ili viSe
oblika nejednakog postupanja sli¢na je i kod
sezonskih radnika_ca i onih zaposlenih na
odredeno u funkciji probnog rada, kao i iz-
medu onih koji oéekuju ili su presli na neo-
dredeno i onih koji nisu niti to ocekuju.

34 Indikativan je vrlo visok udio nepovoljnih iskustava medu sezonskim radnicima_ama, medutim relativno mala veli¢ina ovog

poduzorka ne omogucava generalizaciju.
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Ipak, utvrdili smo razlike s obzirom na ra-
zinu obrazovanja radnika_ca, sli¢no kao i
ranije u procjeni ishoda zaposlenja na odre-
deno (Tablica 5.10). Iako ova statisticka
znacajnost razlike ne opstaje prilikom pro-
vjere ucestalosti ekstremnijeg broja iskaza-
nih oblika nejednakog postupanja (Cetiri ili
vise), razlike kod ekstremnijeg broja iskaza-
nih oblika nejednakog postupanja utvrdene
su s obzirom na skupinu posljednjeg zapo-
slenja na odredeno prema ESEG-u. Najveéi
udio sudionika_ ca koji su dozivjeli Cetiri ili
viSe oblika nejednakog postupanja nalazi se
medu klasom sluzbenika_ ca i kvalificiranih
radnika_ca u uslugama (skupini gdje nesto
viSe od polovice sudionika_ca ima srednje
obrazovanje, a ostatak je visokoobrazovan),
a najmanji medu najviSim klasama (me-
nadzerima_cama i struénjacima_kinjama),
ali i medu industrijskim i poljoprivrednim
radnicima_ama. Temeljem ovih nalaza mo-
zemo zakljuciti da se skupina zaposlenih na
odredeno bez visokog obrazovanja nesto
ceSc¢e nalazi u nepovoljnijoj poziciji po uce-
stalosti dozivljavanja barem jednog oblika
nejednakog postupanja, a da su pojedine
skupine socio-ekonomskih klasa snaznije
izlozene sijasetu praksi nejednakog postu-
panja u odnosu na svoje stalno zaposlene
kolege na sli¢nim radnim mjestima.

97

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

Ove analize ukazuju na moguénost da za-
poslenost na odredeno funkcionira kao se-
kundarno trziste rada ,losijih poslova”, na
kojemu se znac¢ajna manjina radnika_ ca tre-
tira losije od njihovih kolega_ica sa stalnim
ugovorima, ¢ak i kada je rije¢ o usporedivim
poslovima. Odnosno, rije¢ je o nejednakom
postupanju, a potencijalno i diskriminaciji
na radnome mjestu. Tome je konzistentan
i nalaz o vetoj ucestalosti diskriminatornih
praksi medu radnicima_ama na odredeno
bez visokog obrazovanja i odredenih klasa
zanimanja. No takvo postupanje nije se po-
kazalo povezanim s kvalitetom ishoda, niti
smo dobili ¢évrste dokaze da su takve prak-
se ucestalije u pojedinim oblicima rada na
odredeno.
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Tablica 5.14 Rasirenost nejednakog postupanja s obzirom na razlog rada na odredeno, ishod
posljednjeg rada na odredeno, iskustvo rada na odredeno, najvisi obrazovni stupanj i kategoriju
posljednjeg posla na odredeno prema ESEG-u

zanimanjima

Iskazan Iskazana
Broi barem Cetiri ili
_orol jedan oblik Pearson’s X? vise oblika Pearson’s X?
sudionika_ca . N
nejednakog nejednakog
postupanja postupanja
Razlog rada na odredeno
Odredeno kao probni rad 48 47,9 % 8,3%
Odredeno zbog poveéanog opsega 29 55,2% 20,7 %
posla
Odredeno kao zamjena 13 30,8 % 15,4 %
Odredeno kao sezonski_a n 81,8 % 36,4 %
radnik_ca 10,5 10,4
Odredeno kao pripravnik_ca / 16 31,3% 6,3%
stazist_ica
Odredeno na projektu 4 50,0 % 25,0 %
Nista od navedenog 13 30,8 % 77 %
Vise razloga 20 45,0% 50%
Pozitivan ishod posljednjeg rada na
odredeno
Negativniishod 64 531% 141%
19 0,2
Pozitivni ishod 84 41,7 % 1,9 %
Iskustvo rada na odredeno
Trenutno zaposleni na odredeno 64 45,3 % 10,9 %
Prethodno iskustvo rada na (27 46,8 % 0.0 13,8 % 0.3
odredeno
Najvisi obrazovni stupanj
Nezavrseno ili zavrseno 5 20,0 % 0,0 %
osnovnoskolsko obrazovanje
Zavrseno srednjoskolsko obrazovanje 107 54,2% 8,2 15,0 % 1.8
Zavrseno visokoskolsko obrazovanje 45 311% 8,9 %
Kategorija posljednjeg posla na
odredeno (ESEG)
Menadzeri_ce 2 0,0% 0,0%
Strucnjaci_kinje 20 25,0% 5,0%
Tehnicari_ke i struéni_e suradnici_e 20 50,0 % 15,0 %
Sluzbenici_e i kvalificirani radnici_e 28 60,7 % 9,7 25,0 % 14,3
u uslugama
Industrijski_e i poljoprivredni_e 41 51,2 % 4,9 %
radnici_e
Radnici_e u jednostavnijim 43 419 % 14,0 %
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5.4.2. (Samo)izrabljujuée prakse na
radnome mjestu

Nepovoljniji poloZaj zaposlenih na odrede-
no na radnome mjestu ispitali smo i kroz
iskustva (samo)izrabljujuéih praksi prikaza-
nih u Tablici 5.15. S obzirom na inherentno
nesigurniju poziciju, zanimalo nas je rade li
zaposleni na odredeno ceS¢e prekovreme-
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no, za vrijeme bolesti, pristaju li na odrede-
ne uvjete rada ili se izbjegavaju izboriti za
vlastita prava. Iako opéenito ucestalost ovih
praksi medu radnicima_ama u Hrvatskoj
nije zanemariva, suprotno pocetnoj pret-
postavci niti za jednu od njih nisu utvrdene
statisticki znacajne razlike izmedu zaposle-
nih na odredeno i neodredeno.

Tablica 5.15 Rasirenost (samo)izrabljujuéih praksi s obzirom na vrstu ugovora o radu

Ugovor o
Ugovor o radu
radu na . .
na odredeno Razlika z-vrijednost
neodredeno o
" vrijeme
vrijeme
Radio_la sam prekovremeno 63,1% 551% -8,0% -1,650
Radio_la sam kada sam bio_la bolestan_na 39,5% 339% -57% -1,170
Pristajao_la sam na radne zadatke na koje inace ne bih 25,4 % 23,6 % -1,8 % -0,413
Pristajao_la sam na nezadovoljavajuée uvjete rada 171% 14,2 % -3,0% -0,802
Izbjegavao_la sam prijaviti nepravdu koja mi je nanesena 10,3 % 55% -4,8 % -1,651
Izbjegavao_la sam élanstvo u sindikatu 7.5 % 47% -2,7% -1,085

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

Za razliku od promatranja zaposlenih na
odredeno i neodredeno kao homogenih
skupina, u ovoj analizi nalazi su nesto bo-
lje nijansirani (Tablica 5.16). Iako razlike i
dalje ve¢inom ne dosezu razinu statisticke
znacajnosti, pojavljuju se zanimljivi obrasci
s obzirom na rad za vrijeme bolesti. U lite-
raturi (i na engleskome jeziku) praksa dola-

99

ska na posao u vrijeme kad bi osoba trebala
biti na bolovanju poznata je pod nazivom
prezentizam (presenteeism). Dosadasnja su
istrazivanja uocila povecanu rasirenost toga
fenomena medu Zenama, mladim radnici-
ma_ama i radnicima_ama u srednjoj dobi,
u zanimanjima viSeg statusa, te medu radni-
cima_ama u zdravstvu (Kinman, 2019). Ta-
koder, rad za vrijeme bolesti prisutniji je kad
se radnici_e nalaze u radnim okruzenjima u
kojima su Cesta otpustanja ili u razdobljima
u kojima se smanjuje broj radnika_ca, te
kod radnika_ca u losijoj financijskoj situa-
ciji (Vahtera i sur., 2004; Aronsson i sur.,
2000; Caverley i sur., 2007 u Reuter i sur.,
2019). Navodeci da istrazivanja o odnosu
privremenih ugovora i prezentizma nisu
konkluzivna, Reuter i suradnici_e (2019)
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su, na temelju podataka Europskog istrazi-
vanja o radnim uvjetima (EWCS), zakljudili
da se privremeno zaposleni ¢eSée odlucuju
raditi za vrijeme bolesti nego zaposleni na
neodredeno, a posebice ako je rije¢ o krat-
kim ugovorima (kra¢im od godinu dana)
kada su razlike jo$ izraZenije. Utjecaj vrste
ugovora u njihovoj analizi donekle je ubla-
zen u modelu s varijablom koja mjeri nesi-
gurnost zaposlenja (u vidu tvrdnje ,,Posto-
ji moguénost da izgubim posao u sljedecih
Sest mjeseci.”), no razlika je i dalje bila zna-
Cajna. Autori_ ce su stoga zakljucili da, osim
zbog veceg pritiska zbog moguénosti gubit-
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ka posla i nesigurnosti zaposlenja, zaposleni
na odredeno c¢esce rade za vrijeme bolesti
i zbog drugih znacajki takvog tipa ugovora
koji mogu ukljuéivati, primjerice, nedosta-
tak mogucénosti ostvarivanja prava na place-
no bolovanje i sli¢cno (Reuter i sur., 2019).

Tablica 5.16 Rasirenost (samo)izrabljujuéih praksi s obzirom na vrstu, ishodiste i perspektive trenutnog

ugovora o radu

Vrstaq, ishodiste i perspektive trenutnog ugovora
Neodredeno, Na odredeno, Na odredeno, Pearson's X?
Neodredeno . N
od po&etka poéeo_la na dobre loe
odredeno perspektive perspektive

Radio_la sam prekovremeno 64,6 % 64,5 % 62,9 % 56,6 % 1,294
Radio_la sam kada sam bio_la 38,0 % 46,7% 48,6 % 22,6 % 9,334*
bolestan_na
Pristajao_la sam na radne 25,5% 23,4% 34,3% 18,9 % 2,900
zadatke na koje inace ne bih
Pristajao_lasamna 15,9 % 13,5% 171% 13.2% 0,677
nezadovoljavajuée uvjete rada
Izbjegavao._la sam prijaviti 10,0 % 71% 8,6% 57% 1,631
nepravdu koja mi je nanesena
Iz.bjggqvao_lq sam élanstvo u 70 % 57% 57% 3.8% 0,924
sindikatu

U naSem istrazivanju gotovo je polovica
trenutno zaposlenih na neodredeno koji su
svoje zaposlenje zapoceli radom na odrede-
no (45 posto) i trenutno zaposlenih na odre-
deno koji oéekuju pozitivan ishod trenutnog
zaposlenja (49 posto), radila za vrijeme bo-
lesti. S druge strane, najnesigurnija skupina
zaposlenih na odredeno, oni koji ocekuju
negativan ishod svog trenutnog zaposlenja,
nije iskazala najvise udjele rada za vrijeme
bolesti, ve¢ najnize. Nastavno na navedene
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nalaze iz analize podataka EWCS-a (Reuter
i sur., 2019), izgleda kako je nesigurnost za-
poslenja, ovdje mjerena ocekivanim ishodi-
ma trenutnog zaposlenja, vazna za odredi-
vanje Sansi rada za vrijeme bolesti, Sto je u
skladu s naSom pretpostavkom rada za vri-
jeme bolesti radi zadrzavanja posla. Ipak,
za to je potrebna odredena doza ,perspek-
tivnosti”, odnosno moguénosti zadrzavanja
posla ili prelaska na stalan ugovor, o ¢emu
govori nalaz kako je takva praksa prisutni-
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ja upravo medu radnicima_ama koji takvu
situaciju smatraju vjerojatnim ishodom.
Druga je mogucnost da se radi o onima koji
su ,normalizirali” takvu praksu rada u orga-
nizaciji dok su pocinjali raditi na odredeno,
pa je ostala ucestalija i kada su se stalno za-
poslili. Pritisak bivanja ,dobrim_om radni-
kom_com” koji_a je ,zasluzio_la” ugovor
na neodredeno, te potencijalno ,,samoizra-
bljivanje” koje iz toga moze proizlaziti ¢ine
se kao vjerojatna negativna posljedica ra-
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Sirenog koriStenja ugovora na odredeno 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 ¢emu 1 oznacava ,Nikad”, a 4 ,,Iskljuci-
vo”) prikazan je na Slici 5.3.

Radio_la sam kada sam bio_la bolestan_na 53,8 24,8 129 8,4
Radio_la sam prekovremeno 66,2 204 7856
fvwipeiogbhll 273 298 231 198
nezadovoljavajuce uvjete rada 27'3 29'8 23'1 19'8
Pristajao_la sam na
radne zadatke na koje inac¢e ne bih 36,3 23'6 20'3 19'8
Izbjegavao_la sam &lanstvo u sindikatu 61,2 20,4 12,2 6,1
Izbjegavao_la sam prijaviti
nepravdu koja mi je nanesena 338 176 20,6 279
(o] 20 40 60 80 100
| | |

donekle

uglavnom isklju¢ivo

Slika 5.3 Ugestalost (samo)izrabljujuéih praksi zbog straha od gubitka posla (%)

Sudionici_e istrazivanja su relativno rijet-
ko zbog straha od gubitka posla radili pre-
kovremeno (21 posto), za vrijeme bolesti
(13 posto) i izbjegavali ¢lanstvo u sindikatu
(18 posto). Medutim, gotovo polovica sudi-
onika_ca koja je na svom radnome mjestu
izbjegavala prijaviti nepravdu koja im je na-
nesena (49 posto), pristajala na nezadovo-
ljavajuce uvjete rada (43 posto) i na radne
zadatke na koje inace ne bi (40 posto), ¢inila
je to uglavnom ili iskljucivo zbog straha od
gubitka poslas3s.

35 Nalaz je konzisten i s nalazima istrazivanja informacijske pismenosti u kontekstu radnickih prava, a koje je utvrdilo da 60%
ispitanika_ ca nije trazilo zastitu povrijedenih prava zbog straha od posljedica (otkaz, Sikaniranje i sl.), (Sobota i Spiranec, u tisku).
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Tablica 5.17 Prosjek uéestalosti (samo)izrabljujuéih praksi zbog straha od gubitka posla s obzirom na

vrstu, ishodiste i perspektive trenutnog ugovora

Vrstaq, ishodiste i perspektive trenutnog ugovora
Neodredeno, Na odredeno, Na odredeno,
Neodredeno - N F
od pocetka poceo_la na dobre lose Ukupno
P odredeno perspektive perspektive
Prosjek (N) Prosjek (N) Prosjek (N) Prosjek (N) Prosjek (N)
Izbjegavao_la sam prijaviti
nepravdu koja mi je 2,5(27) 3,2(10) 2,3(3) 2,3(3) 2,7 (43) 1,0
nanesena
Pristajao_la sam na
nezadovoljavajuée uvjete 2,7 (43) 2,3(19) 2,3(6) 2,1(7) 2,5(75) 1,4
rada
Pristajao_la sam na radne
zadatke na koje inage ne 2,5(69) 2,0(33) 2,3(12) 1,8 (10) 2,3 (124) 2,2
bih
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 élanstvo
u sindikatu 1,6 (19) 1,9 (8) 2,5(2) 1,0 (2) 1,7 (31) 10
Radio_la sam 1,5 (175) 1591 18(22) 1,5 (30) 1,5 (318) 0,8
prekovremeno ' ! ! ' ' '
Medutim, razlike s obzirom na vrstu ugo-  profesionalna izoliranost, profesionalni

vora, te ishodisSte i perspektive trenutnog
ugovora ne postoje (Tablica 5.17). Zaposleni
na odredeno i neodredeno sli¢no procjenju-
ju da su navedene negativne prakse (samo)
izrabljivanja radili zbog straha od gubitka
posla.

5.4.3. Psihosocijalna
marginalizacija na radnome mjestu

Istrazivanja u podrudju psihologije rada,
menadzmenta i ljudskih resursa ve¢ se dugi
niz godina bave pitanjima psihosocijalne
marginalizacije na radnome mjestu, psi-
hosocijalnih rizika odredenih poslova, te
odnosom privremenog rada i koncepata kao
sto su usamljenost (Moens i sur., 2019), so-
cijalna izoliranost (De Cuyper i sur., 2011;
Wilkin i sur., 2018 u Moens i sur., 2019),
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identitet, osjecaj pripadanja (Bérastégui,
2021) i sli¢no. Zaposleni na odredeno mogu
biti u marginaliziranoj poziciji na svome
radnome mjestu vezano uz privremenost
njihove pozicije, koju snazno mogu doziv-
ljavati i oni sami, kao i njihovi kolege_ ice.
Nedostatak podrzavajuce i ugodne radne
okoline ima dalekosezne posljedice na opce
zadovoljstvo Zivotom i dobrobit radnika_ ca.
Dosadasnja istrazivanja o psiholo§kom utje-
caju privremenog rada nisu konkluzivna,
vjerojatno i zbog toga Sto su privremeni rad-
nici_e vrlo heterogena skupina (De Cuyper,
2008). Ipak, u odredenom broju studija, u
kvalitativnim iskazima, privremeni zaposle-
ni i zaposleni na odredeno iskazuju osjecaj
nepripadanja i izoliranosti u radnoj okoli-
ni (Ferguson i sur., 2021; Bryson i Scurry,
2002; Halbesleben i Clark, 2010).



Raditi na odredeno

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

Tablica 5.18 Osjeéqj izoliranosti na poslu s obzirom na kategoriju najnovijeg posla (ESEG), sektor i

veli¢inu trenutne organizacije i dob

Vrsta ugovora o radu
Ugovor o radu na Ugovor o radu na t-vrijednost
neodredeno vrijeme odredeno vrijeme
Broj Prosjek Broj Prosjek
Kategorija najnovijeg posla (ESEG)
Menadzeri_ce 1 1,8 1 2,0 .
Strucnjaci_kinje 69 1,5 18 1,3 1,1
Tehnicari_ke i struéni_e suradnici_e 7 1,6 13 17 -0,2
Sluzbenici_e i kvalificirani_e radnici_e u 86 15 25 15 0,0
uslugama
Industrijski_e i poljoprivredni_e radnici_e 10 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 veli¢ina trenutne organizacije
Javni sektor 126 1,5 22 1,5 0,2
Privatni: do 10 zaposlenih 73 1,3 7 21 =31
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: vise od 250 zaposlenih 74 1,6 16 21 -1,9
Ukupno 394 1,5 82 1,7 -1,3
Dobna skupina
Do 30 godina 63 17 60 1,6 1,2
Od 30 do 50 godina 277 1,5 45 1,7 -2,1"
50 godinaivise 151 1,7 18 1.6 0,6
Ukupno 491 1,6 123 1,6 -0,6

Osjecaj izoliranosti na radnome mjestu od-
nosi se na ,zelju radnika_ca da bude dio
mreze kolega_ica koji pruzaju pomoc¢ i po-
drsku vezano uz potrebe vezane uz posao.
Predstavlja percepciju radnika_ca o dostu-
pnosti kolega_ica i nadredenih za radno ori-
jentiranu drustvenu podrsku” (Moens i sur.,
2019).

103

Osjetaj izoliranosti na radnome mjestu
provjerili smo pitanjem ,Na VaSem tre-
nutnom / posljednjem poslu, koliko ¢esto
se osjecate / ste se osjecali izolirano?“ sa
skalom u rasponu od 1 do 5, gdje 1 ozna-
cava ,Nikad”, a 5 ,Uvijek”. U prikazanom
uzorku, zaposleni na odredeno i neodrede-
no imaju jednak prosjek na skali (Tablica
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5.18). Jedine znacajne razlike prisutne su
u mikro-poduzeéima privatnog sektora (do
10 zaposlenih), te u dobnoj skupini od 30
do 50 godina zivota. U oba ta sluc¢aja upra-
vo zaposleni na odredeno imaju nesto visi
prosjek na skali. Upitani ,Koliko se cesto
osjecate kao da pripadate radnoj okoli-
ni?”, zaposleni na odredeno i neodredeno
takoder 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 poduzeéima bilo koje
veli¢ine, nisu utvrdene razlike u osjecaju
pripadanja radnoj okolini izmedu stalno
i privremeno zaposlenih. Iznenadujuce,
statisti¢ki znacajna razlika utvrdena je is-
kljuéivo u javnom sektoru, ali u smjeru da
zaposleni na odredeno ceSce osjecaju pri-
padanje radnoj okolini u kojoj se nalaze.3%

Stoga, temeljem ovih nalaza, mozemo za-
kljuciti kako vrsta ugovora nije temeljna
odrednica psihosocijalne marginalizacije
na radnome mjestu, $to je u skladu i s ana-
lizama iz poglavlja 4, temeljenog na istra-
zZivanju iz 2018. godine, u kojem zaposleni
na odredeno i neodredeno nisu iskazali ra-
zlike u dimenziji ,Zastita zdravlja na rad-
nome mjestu”, posebice u aspektu radne
okoline i odnosima s kolegama_icama i
nadredenima. Takoder, zaposleni na odre-
deno, prilikom propitivanja nejednakoga
polozaja na radnome mjestu, nisu proci-
jenili da postoji razlika s obzirom na po-
drsku kolega i nadredenih (Tablica 5.12).

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

Normalizacijom rada na odredeno u rad-
nim okolinama, iz aspekta meduljudskih
odnosa i psihosocijalnih posljedica, ¢ini se
kako zaposleni na odredeno ne tvore zaseb-
nu skupinu radnika_ ca ,,drugogreda”, nego
da su (ne)integrirani kao i drugi u svoje
radne okoline. Naravno, veli¢ina uzorka ne
omogucuje nam detaljnije analize koje bi
mogle obuhvatiti potencijalno drukdije di-
namike takve marginalizacije u pojedinim
sektorima ili s obzirom na drukéije razloge
zaposljavanja na odredeno.

36 Takav rezultat mozemo povezati s nalazima istrazivanja u ranom i predskolskom odgoju i obrazovanju (dominatno u javnom
sektoru) gdje je analiziran uc¢inak staza na odredeno i neodredeno na kvalitetu zaposlenja i subjektivno blagostanje zaposlenih
u tom sustavu. Iako osobe s malim brojem godina staza zaposlene na odredeno i neodredeno kreéu sa slicnom pozitivnom
percepcijom drustvene okoline (u koju spada i percepcija podrske kolega i nadredenih) uz nesto visi (bolji) rezultat zaposlenih
na odredeno, percepcija drustvene okoline sniZava se s godinama staza, s time da se s ve¢im brojem godina u nesigurnom statusu
brze ,srozava“. Preciznije, staz na odredeno ima snazniji negativan utjecaj na percepciju odnosa u radnoj okolini od staza na
neodredeno (Ostoji¢ i sur., 2021). Buduéi da u ovoj analizi nemamo pristup cjelokupnoj povijesti zaposlenja, odnosno udjelu staza
na odredeno, moZemo sugerirati kako je ova razlika vise proizvod duljeg staza zaposlenih na neodredeno nego onih zaposlenih na

odredeno, a manje same vrste ugovora.
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Tablica 5.19 Osjeéaj pripadanja radnoj okolini s obzirom na kategoriju najnovijeg posla (ESEG), sektor i
veli¢inu trenutne organizacije i dob

Vrsta ugovora o radu
Ugovor o I’ddL‘l‘ na neodredeno Ugovor o rac‘i‘u na odredeno t-vrijednost
vrijeme vrijeme
Broj Prosjek Broj Prosjek
Kategorija najnovijeg posla (ESEG)
Menadzeri_ce n 3,7 1 4,0 '
Struénjaci_kinje 69 3,8 19 4,4 -1,7
Tehniéari_ke i struéni_e 7 3,8 14 3,8 -0,0
suradnici_e
Sluzbenici_e i kvalificirani_e 85 39 26 39 -0,2
radnici_e u uslugama
Industrijski_e i poljoprivredni_e 110 3.9 21 3,5 1,1
radnici_e
Radnici_e u jednostavnijim 133 3,7 41 3,7 -0,2
zanimanjima
Ukupno 479 3,8 122 3,8 -0,4
Sektor i veli¢ina 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 10
Privatni: 50 do 250 zaposlenih 42 3,8 18 3,7 0,1
Privatni: vise 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 37 46 3,5 11
50 godinai vise 150 39 19 4,1 -0,8
Ukupno 489 3,8 125 3,8 -0,5

Zakljucno, zaposleni na odredeno ne izdva-
jaju se kao posebno marginalizirana skupi-
na unutar svojih radnih okolina po pitanju
(samo)izrabljujuéih praksi ili integracije u
radnu okolinu, §to je vjerojatno upravo po-
sljedica normalizacije rada na odredeno,
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kao pocetnog koraka u Kkarijeri i zaposlja-
vanju opcenito. Ipak, nalazi ukazuju kako
zaposleni na odredeno, iako nisu izdvojeni
iz svojih radnih okolina, dozivljavaju obli-
ke nejednakog postupanja, od kojih se neki
mogu okarakterizirati i kao diskriminacija.
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5.5. Utjecqj posla na druge
aspekte zivota

Pitanje rada na odredeno, naravno, ne odno-
si se samo na svijet rada, vec i svijet Zivota.
Nesigurnost radnog odnosa prelijeva se u ne-
izvjesnost u drugim aspektima zivota, kao sto
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 neodredeno moze biti neadekvatan za
ostvarivanje Zivotnih ciljeva, odnosno moze
negativno utjecati na druge aspekte Zivota,

DOB 18 - 34

Adekvatno rie$avanje
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serija pitanja ,Koliko Vam situacija u zapo-
slenosti otezava sljedece...? postavljena je
svim trenutno zaposlenim sudionicima_ama
istrazivanja. Budu¢i da mladi ujedno cesce
rade putem ugovora na odredeno, te imaju
razlicite potrebe u pojedinim domenama Zzi-
vota u odnosu na starije dobne skupine,3” na
Slici 5.4. zasebno je prikazana razlika izmedu
zaposlenih na odredeno i neodredeno, u lije-
vom okviru za one od 18 do 34 godine Zivota,
a u desnom za one starije od 35 godina.
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Koliko trenutna situacija u zaposlenosti otezava druge aspekte Zivota:

izrazito donekle

nimalo nije primjenjivo

Stupac uz oznaku N oznac¢ava procjene zaposlenih na neodredeno, a uz oznaku O oznacava procjene

zaposlenih na odredeno.

Slika 5.4 Utjecaj posla na pojedine aspekte Zivota

Biljeska: U dobnoj skupini 18-34 zaposleni na odredeno i neodredeno statisticki se znacajno razlikuju
s obzirom na pristup financijskim uslugama (potrosa&ki krediti, dopusteni minus, kupovina na rate i
sl.), (Pearson's X3=11,9; p<0,01). U dobnoj skupini iznad 35 godina, zaposleni na odredeno i neodredeno
znacajno se razlikuju s obzirom na postizanje stabilne financijske situacije (Pearson'’s X?=16,6; p<0,001),
pristup financijskim uslugama (Pearson’s X?=41,5; p<0,001) i planiranje godisnjih odmora i putovanja

sukladno potrebama (Pearson’s X?=6,8; p<0,05).

37 Kod mlade skupine, bez obzira na vrstu ugovora, bitno je izraZenije pitanje rjeSavanja stambenog pitanja i planiranja obitelji.
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Iz Slike 5.4 moZe se zakljuciti: neovisno o
tome koji aspekt Zivota promatramo, u obje
dobne skupine zaposleni na odredeno imaju
sklonost ¢esce ustvrditi kako im trenutna situ-
acija u zaposlenosti izrazito i/ili donekle ote-
zava druge aspekte zivota nego §to je to slucaj
kod zaposlenih na neodredeno. No kod mla-
dih radnika_ ca razlika doseZe razinu statistic-
ke znacajnosti samo kad je u pitanju pristup
financijskim uslugama, dok je kod manjine
starijih koji rade na odredeno utjecaj posla
bitno nepovoljniji, te utjece i na druge ma-
terijalne aspekte zivota kao $to su postizanje
stabilne financijske situacije i planiranje od-
mora i putovanja. U ostalim aspektima Zivota
poput rjeSavanja stambenog pitanja, planira-
nja obitelji, provodenja slobodnog vremena ili
rjeSavanja zdravstvenih problema, negativan
utjecaj posla takoder je rasiren (negdje u ve-
¢oj mjeri kod mladih, drugdje kod starijih),
ali razlika izmedu zaposlenih na odredeno i
neodredeno u tim dimenzijama ipak ne do-
seze razinu statistiCke znacajnosti, odnosno
tip ugovora vjerojatno nije klju¢na odrednica
toga negativnog utjecaja.

Ipak, razlika u ocjeni pristupa financijskim
uslugama (najcesc¢e od strane banaka) jest
dosljedno statisti¢ki znac¢ajna za obje dobne
skupine. Banke u svojim politikama cesto
»diskriminiraju“ zaposlene na odredeno, Sto
takoder moze utjecati na planiranje vlasti-
tog Zivota, dugoroéne planove i sposobnost
podmirenja troskova koji izlaze izvan okvira
mjesecnih plac¢a. Ovisno o politikama poje-
dinih banaka, zaposleni na odredeno mogu,
ali i ne moraju, imati pristup uslugama kao
sto su dopusteno prekoracenje po tekuéem
racunu, placanje racuna rate, namjenski
ili nenamjenski krediti, stambeni krediti i
slicno, Sto Cesto ima vazan utjecaj na ku¢ni,
odnosno osobne budzZete3®. Ukoliko ova si-
tuacija potraje i u zreloj dobi, naziru se Sire
materijalne posljedice rada na odredeno,
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odnosno ucestaliji problemi u postizanju
financijski stabilne situacije. Ocito s godi-
nama jaz izmedu zaposlenih na odredeno i
neodredeno ima tendenciju postati veci.

Ako ove podatke promatramo sumarno iz
perspektive postojanja negativnog utjecaja
posla (na bilo koji od aspekata prikazanih u
Slici 5.4), njegove Sirine (vise od tri aspekta),
odnosno dubine (postojanje izrazitog nega-
tivnog utjecaja), te sintetskog indeksa nega-
tivnog utjecaja (suma intenziteta negativnog
utjecaja u svim c¢esticama), mozZemo dodatno
produbiti ove uvide. Tako je vidljivo da oko tri
petine sudionika_ca smatra kako im posao
ometa barem jedan od aspekata Zivota, ali su
razlike izmedu zaposlenih na odredeno i ne-
odredeno male i ispod razine statisticke zna-
¢ajnosti za obje dobne skupine. Medutim, 39
posto sudionika_ca zaposlenih na odredeno
i 28 posto zaposlenih na neodredeno iskazali
su Sirok negativni utjecaj, odnosno tvrde kako
ih trenutno stanje u zaposlenosti ometa u vise
od tri aspekta zivota. Ova je razlika, medutim,
izrazena iskljucivo kod starijih radnika_ca,
dok kod mladih oko 40 posto iskazuje takav
Sirok negativni utjecaj posla, bez obzira na vr-
stu ugovora. Kad je u pitanju dubina utjecaja,
odnosno postojanje izrazitog negativnog utje-
caja posla na privatni zZivot, on je gotovo dvo-
struko C¢es¢i kod zaposlenih na odredeno, ali
se ponovno fenomen manifestira samo kod
starijih radnika_ ca. Konac¢no, sumarni indeks
koji ukljuéuje i dubinu i Sirinu ukazuje da u
prosjeku zaposleni na odredeno iskazuju pet
stupnjeva negativnog utjecaja posla na zivot. I
ova je razlika izrazenija kod starijih radnika_
ca, ali se moZe na razini statisticke znacajnosti
raspoznati i medu mladim radnicima_ama.
Mozemo zakljuciti kako rad na odredeno
predstavlja otegotnu situaciju u zivotima rad-
nika_ ca, pogotovu onih starijih od 35 godina,
bez obzira na to gledamo li broj razlicitih as-
pekata privatnog Zivota na koji takav rad ne-

38 Temeljem Ankete o financijama i potro$nji kuéanstva provedene 2017. godine, procjena udjela ku¢anstava u RH koja su zaduZena
iznosi 40,7 posto, 9 posto kuéanstava posjeduje hipotekarni dug, dok 35,8 posto ima nehipotekarne dugove. U ovom kontekstu
zanimljiv je i nalaz da je 9,5 posto kuéanstava suoc¢eno s kreditnim ograni¢enjima, pri ¢emu 7,6 posto njih nije zatrazilo kredit zbog
uocenog kreditnog ogranic¢enja, a medu onima koji su tri godine prije provedbe istraZivanja zatrazili kredit 19,6 posto je odbijeno ili
su dobili umanjeni kredit. Nazalost, istraZivanje nije detaljnije uzelo u obzir vrstu ugovora na koju je referentna osoba u kué¢anstvu
zaposlena, ve¢ samo je li zaposlena, samozaposlena, nezaposlena ili umirovljena (Jemri¢ i Vrbanc, 2020: 43-44; 93).
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gativno utjece ili mjeru toga negativnog utje-
caja. Taj negativni utjecaj potencijalno moze
biti ublazen drugim faktorima kao $to su si-
gurna stambena situacija, prihodi i stabilnost
zaposlenja partnera_ice i sli¢no, no navedeno
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prelazi opseg trenutne analize. S druge strane,
u kuéanstvima u kojima ima vise osoba zapo-
slenih na odredeno, u drugim oblicima nesi-
gurnih i privremenih poslova ili nezaposlenih,
takav negativni utjecaj moze biti jo$ kobniji.

Tablica 5.20 Rasirenost negativnih utjecaja posla na druge aspekte Zivota s obzirom na broj aspekataq,

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 731% 68,1% 0,8 53,3% 52,7% 0,1 58,7 % 61,4 % -0,6
Vise od tri aspekta donekle 41,0% | 40,3% 0,1 22,9 % 36,4% -2,2* 278% | 38,6% -2,4*
Barem jedan aspekt izrazito 32,8% | 375% -0,7 14,9 % 34,5% -3,6"* 19,8 % 36,2% | -39
z:j":iz'j‘;“deks“ negativnog 37 5,2 -2,5* 2,6 47 | -a1 | 30 50 | -55"

Analizu smo prosirili koristeci i regresijski
model (Tablica 5.21), pri ¢emu smo kao kri-
terijsku varijablu koristili indeks negativnog
utjecaja rada na zivot. U prvom koraku, uci-
nak vrste ugovora prosirili smo ranije kori-
stenom kategorizacijom rada na odredeno
koja ukljucuje i nacin pocetka trenutnog po-
sla (kako bismo mogli priblizno procijeniti
potencijalni ,efekt ulaska”), kao i procijenje-
ne perspektive trenutnoga rada na odredeno.
U temeljnome modelu (1) vidljivo je kako je,
u odnosu na trenutno zaposlene osobe koje
su odmah pocele raditi na neodredeno, nega-
tivni utjecaj rada na zZivot nesto prisutniji kod
zaposlenih na neodredeno ¢iji je posao poceo
radom na odredeno, te jos vise kod zaposle-
nih na odredeno, bez obzira na perspektivu.
Ovi su efekti postojani i kad uzmemo u obzir
starost i spol/rod sudionika_ca (2). Konac-
no, uzeli smo u obzir vrstu zanimanja, sek-
tora vlasnisStva i veli¢ine tvrtke, s obzirom
na razli¢itu zastupljenost rada na odrede-
no u njima (3)3%. Uc¢inak trenutnog rada na
odredeno na druge aspekte zivota ostao je

stabilan nakon uvodenja svih kontrolnih va-
rijabli, dok se snaga ucinka pocetka trenut-
noga posla ugovorom na odredeno smanjila
ispod razine statisticke znacajnosti. Pojedno-
stavljeno, bez obzira na to u kakvim organi-
zacijama rade, te kojeg su zanimanja, spola
ili dobi, zaposleni na odredeno iskazuju veci
negativan utjecaj posla na druge aspekte zi-
vota. S druge strane, negativni utjecaj otpoci-
njanja posla ugovorom na odredeno utvrden
je i kod radnika_ ca koji su kasnije presli na
neodredeno, ali on proizlazi iz znacajki po-
slova i organizacija u kojima su takvi obrasci
ugovaranja uobicajeni. Valja napomenuti i
kako je u sva tri modela ukupna prediktivna
snaga modela niska (objasnjava 6 do 9 posto
varijance), odnosno kako rad na odredeno,
kao niti druge ovdje koriStene varijable, ne
predstavljaju odlucujuce odrednice negativ-
nog utjecaja trenutnog statusa u zaposleno-
sti. Medutim, ovim je postupkom potvrdena
povezanost rada kroz ugovore na odredeno
1 percepcije negativnih posljedica vlastitoga
posla na druge aspekte Zivota.

39 Velicina i vlasni$tvo poduzeéa ili organizacije po sebi nisu povezani s negativnim utjecajem zaposlenja na odredeno, te izgleda da

.....

struénjaka_inja iskazuju manje negativnog utjecaja rada na Zivot nego radnici_e u jednostavnijim zanimanjima.
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Tablica 5.21 Odrednice negativnog utjecaja rada na zZivot - linearni regresijski model s prikazanim

prediktorima

(1

(2)

(3)

Vrsta, ishodiste i perspektive trenutnog ugovora

Neodredeno od poéetka (referentna kategorija) (8'38) (g ’gg) (g 'gg)
Neodredeno, poéeo na odredeno (Oo, 8373) (%'7374) (g'gg)
Na odredeno, dobre perspektive 2(6728) z(g’io) 2(,;.1;1)
Na odredeno, lose perspektive }gia) }gio) (35530)
Kategorija trenutnog posla (ESEG)
MenadzZeri_ce (_11'2927)
Struénjaci_kinje (_;'ig)
Tehniéari_ke i struéni_e suradnici_e (_:'4588)
S s e s . -0,34
Sluzbenici_e i kvalificirani_e radnici_e u uslugama (0,45)
T . . . -0,72
Industrijski_e i poljoprivredni_e radnici_e (0,46)
Radhnici_e u jednostavnijim zanimanjima (referentna 0,00
kategorija) (0,00)
Sektor i veli¢ina trenutne organizacije
Javni sektor (referentna kategorija) (g'gg)
Privatni: do 10 zaposlenih (8'22)
Privatni: 10 do 50 zaposlenih (8'22)
Privatni: 50 do 250 zaposlenih (8'28)
Privatni: vie od 250 zaposlenih (2'22)
Spol
- 0,25 0,32
Muski (0,29) (0,33)
Zenski (referentna kategorija) (g'gg) (g'gg)
Dob 0,0073 0,021
(0,0970) (0,0973)
-0,0005 -0,0006
Dob x Dob (0,0012) (0,0012)
N 471 471 471
R? 0,069 0,081 0,117
prilagodeni R? 0,063 0,069 0,086
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5.6. Stavovi o unapredenju
polozaja zaposlenih na
odredeno

Nakon iscrpnog pregleda oblika i znacajki
rada na odredeno, iskustva diskriminacije
i marginalizacije na radnome mjestu, kao i
utjecaja takvog tipa zaposlenja na druge as-
pekte zivota, u ovom potpoglavlju prikazat
¢cemo stavove sudionika_ca istrazivanja o
mogucim nacinima poboljSanja polozaja za-
poslenih na odredeno u Hrvatskoj. Interven-
cije u trziste rada i radno zakonodavstvo ko-
jima bi potencijalno mogle biti sanirane neke
od ustanovljenih negativnih posljedica Sire-
nja rada na odredeno predstavljene su sudio-
nicima_ ama uz pitanje da procijene koliko bi
takvi prijedlozi bili pozeljni za unapredenje
poloZaja zaposlenih na odredeno. Prijedlozi
za unapredenje (prikazani na Slici 5.5 1 u Ta-
blici 5.22) temelje se na prijedlozima SSSH u
vezi s izmjenama postojeceg zakonodavstva
(Brnardi¢, 2020), zakonodavnim rjeSenji-
ma iz nekih drugih zemalja EU ili moguéim
unapredenjima veé¢ postoje¢ih mehanizama
ogranicavanja zloupotrebe ugovora o radu
na odredeno vrijeme. Oni obuhvacaju izjed-
nacavanje prava zaposlenih na odredeno i
neodredeno — primjerice uvodenjem otpre-
mnine za zaposlene na odredeno u skladu s

da zaposleni na odredeno imaju pravo na
otpremninu nakon 2 godine rada

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

da se snaznije kontrolira zakonski zajamcen jednak tretman
zaposlenih na odredeno i neodredeno u poduzeéima

da prioritet u zaposljavanju u slué¢aju otvaranja novog radnog
mjesta imaju osobe zaposlene na odredeno kod tog poslodavca

da je zakonska zastita zaposlenih na neodredeno manja

da se smanji maksimalno trajanje rada na odredeno sa
sadasnjih tri na dvije godine

W

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

(2]

da se dodatno ograni¢e dozvoljeni razlozi
zaposljavanja na odredeno

da se zakonski ograni¢i najve¢i mogudéi udio zaposlenih na
odredeno u ukupnom broju zaposlenih kod nekog poslodavca

nimalo
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otpremninama za stalno zaposlene radni-
ke_ce, te strozom kontrolom zajamcenog
jednakog postupanja prema obje skupine
radnika_ ca. Drugi skup prijedloga temelji se
na pozitivnim intervencijama za zaposlene
na odredeno. Takvi su primjeri skracéivanje
staza potrebnog za ostvarivanje prava na na-
knadu za nezaposlenost, te uvodenje priori-
teta pri zaposljavanju u slucaju otvaranja no-
vog radnog (stalnog) mjesta. Trecu skupinu
prijedloga cine restrikcije, koje dominiraju u
raspravama u vezi s izmjenom Zakona o radu
i prisutne su u drugim zakonskim rjesenjima
unutar EU, poput skra¢ivanja najduzeg do-
pustenog trajanja rada na odredeno s tri na
dvije godine (primjerice u Italiji, Svedskoj,
Njemackoj i Nizozemskoj), ogranic¢avanja
broja uzastopnih ugovora o radu (Bugarska,
Portugal, Njemacka, Nizozemska itd.), do-
datnog ogranicavanja dozvoljenih razloga
zaposljavanja na odredeno i ogranicavanja
najviSeg dopustenog udjela zaposlenih na
odredeno kod nekog poslodavca (Italija). Po-
sljednja intervencija, prijedlog smanjivanja
zakonske zastite zaposlenja na neodredeno
Cest je prijedlog zagovaratelja fleksibilizaci-
je radnoga zakonodavstva, i bio je prisutniji
u javnim raspravama za vrijeme prethodnih
razdoblja izmjena radnoga zakonodavstva
nego $to je to trenutno slucaj.

13 38 44
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Slika 5.5 Procjena pozeljnosti prijedloga za unapredenje polozaja zaposlenih na odredeno vrijeme (%)
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Sudionici_e istrazivanja pokazuju visoku
razinu poZzeljnosti gotovo svih predlozZenih
intervencija za unapredenje polozaja za-
poslenih na odredeno. Natpolovican broj
sudionika_ca smatra kako su prioritetna
zaposljavanja osoba na odredeno u sluc¢aju
otvaranja novog radnog mjesta, smanjenje
najduzeg dopustenog trajanja ugovora na
odredeno i ograni¢avanje broja uzastopnih
ugovora izrazito pozeljni za unapredenje
polozaja zaposlenih na odredeno. Jedini
prijedlog koji vidljivo odudara od snazne
podrske jest smanjivanje zakonske zastite
zaposlenih na neodredeno. U usporedbi s
drugim prijedlozima, najveci udio sudioni-
ka_ca smatra kako takva intervencija ne bi
bila nimalo poZeljna za poboljSanje poloza-
ja zaposlenih na odredeno. Takav rezultat
govori u prilog odmicanju od daljnje fleksi-
bilizacije radnoga zakonodavstva, odnosno
barem od argumentacije kako bi smanjiva-
nje prava zaposlenih na neodredeno rezul-
tiralo poboljSanjem polozaja zaposlenih na
odredeno, koja se ¢esto koristila upravo u tu
svrhu.

Bududéi da su rezultati pokazali gotovo jed-
nobraznu podr$ku navedenim prijedlozima,
provjerili smo postoje li razlike medu poje-
dinim podskupinama sudionika_ca. Kako
bismo to provijerili, usporedili smo udjele
odgovora ,izrazito“ po pojedinim podskupi-
nama i prijedlozima (Tablica 5.22). Suprot-
no nasoj pretpostavci, trenutno ni prethod-
no iskustvo rada na odredeno nije presudno
za prosudivanje poZeljnosti pojedinih pri-
jedloga. Osim u prijedlogu koji se odnosi na
otpremnine, i trenutno zaposleni na odre-
deno, koji su imali ranije iskustvo rada na
odredeno, kao i oni_ e koji nikad nisu radili
na odredeno sli¢no (i ucestalo) podrzavaju
navedene intervencije, odnosno podjedna-
ko smatraju da bi one poboljsale polozaj za-
poslenih na odredeno. RaSirenost i norma-
lizacija rada na odredeno, ¢ini se, ucinila je
poloZaj i probleme zaposlenih na odredeno
bliskima i onima koji sami nemaju to isku-
stvo. Naime, gotovo svi u svojoj radnoj ili
socijalnoj okolini poznaju neke osobe koje

m
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su radile ili rade na odredeno, te su barem
na taj nacin upoznati s polozajem zaposle-
nih na odredeno i teSko¢ama koje iz tog po-
lozaja proizlaze.

Jedina statisticki znacajna razlika s obzi-
rom na iskustvo rada na odredeno odnosi
se na poZeljnost otpremnina za zaposlene
na odredeno. Osobe bez iskustva rada na
odredeno ipak su takav prijedlog rjede pro-
cijenile izrazito poZeljnim u odnosu na obje
skupine s iskustvom rada na odredeno. Slic-
na je i pozicija samozaposlenih u odnosu na
radnike_ce s obzirom na isti prijedlog. Bu-
du¢i da su samozaposleni u odredenoj mjeri
i poslodavci, takva intervencija mogla bi na
njih izravno financijski utjecati i u toj ulozi,
te rad na odredeno uc¢initi manje isplativim.
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Raditi na odredeno

No navedeni prijedlog nije iznimka. Samo-
zaposleni se u vecini prijedloga (6 od 9) zna-
¢ajno razlikuju od obje skupine radnika_ca
(trenutnih i bivsih), odnosno rjede navede-
ne prijedloge procjenjuju izuzetno pozelj-
nima za poboljSanje polozaja zaposlenih na
odredeno. Samozaposleni se ovdje isti¢u kao
skupina s druk¢ijim pogledom na navedene
prijedloge, sto ne cudi jer se, s obzirom na
svoj pravni status, nalaze blize ulozi poslo-
davaca, pogotovu ako uz sebe zaposljavaju i
druge osobe.

Vezano uz kategoriju posljednjeg zanimanja
prema ESEG-u, nema postojanog obrasca po
kojemu se osobe u visim ili nizim socio-eko-
nomskim polozajima u vecem ili manjem
omjeru odlucuju za podrsku pojedinim in-
tervencijama, te one u pravilu sli¢no procje-
njuju pozeljnost pojedinih intervencija. Ipak,
u obje tvrdnje gdje postoje statisticki znacaj-
ne razlike u odgovorima medu skupinama
(snaznija kontrola jednakog tretmana i sma-
njenje najduze dopustenoga trajanja ugovo-
ra na odredeno), menadzeri_ ce konzistentno
iskazuju najnizu pozeljnost takvih prijedloga.
U tom smislu njihovu poziciju takoder moze-
mo usporediti sa samozaposlenima.

Razlike medu dobnim kategorijama prisut-
ne su u Cetiri tvrdnje (snaznije kontrolirati
zakonski zajamcen jednak tretman zapo-
slenih na odredeno i neodredeno, prioritet
u zapoSljavanju u slucaju otvaranja novo-
ga radnoga mjesta trebaju imaju osobe za-
poslene na odredeno kod toga poslodavca,
smanjiti najduze dopusteno trajanje rada na
odredeno sa sadasnjih tri na dvije godine, te
ograniCiti broj uzastopnih ugovora o radu
koje poslodavac i radnik__ca mogu sklopiti),
gdje upravo mladi (skupina do 30 godina),
populacija koja najéesce radi na odredeno,
iskazuju manju podrsku za njih. Vecu pot-
poru ovim intervencijama medu radnicima
u zreloj fazi karijere mozemo povezati i s
rezultatima utjecaja rada na odredeno na
ostale aspekte zivota, gdje su negativne po-
sljedice prisutnije upravo kod radnika_ca
starijih od 35 godina.
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U dva prijedloga nisu pronadene statisticki
znacajne razlike niti s obzirom na iskustvo
rada na odredeno, status u zaposlenosti,
kategoriju posla prema ESEG-u ni dob, i
to upravo u prijedlozima koje su sudioni-
ci_e smatrali manje poZeljnima u odnosu
na ostale (da se smanji zakonska zastita
zaposlenih na neodredeno, te se zakonski
ogranici najvec¢i mogu¢i udio zaposlenih na
odredeno u ukupnom broju zaposlenih kod
nekog poslodavca).

No bez obzira na navedene razlike, mozemo
zakljuciti kako postoji snazna i Siroko rasi-
rena podrska ili barem svijest o0 moguéno-
sti kako bi odredene intervencije na trzistu
rada i u radno zakonodavstvo mogle imati
pozitivan utjecaj na polozaj zaposlenih na
odredeno. Nepovoljniji polozaj zaposlenih
na odredeno, te nesigurnost koja iz takvog
rada proizlazi prepoznata je i medu sudio-
nicima_ ama istrazivanja koji sami nisu do-
zivjeli takvo iskustvo. Takav nalaz ukazuje
nam da je problematika kojom se u ovom
istrazivanju, projektu i publikaciji bavimo
prepoznata, te da su potrebni daljnji napo-
ri (i intervencije) koji bi pokusali ispraviti
neke od negativnih nalaza ovog istrazivanja.
Ipak, nuzno je naglasiti i potrebu za odrede-
nim oprezom, jer intervencije mogu imati i
neplanirane i nezeljene posljedice, a zloupo-
treba raznih zastitnih mehanizama zaposle-
nih na odredeno vrlo je dobro poznata. Sto-
gaiprilikom osmisljavanja intervencija koje
smjeraju poboljsati polozaj zaposlenih na
odredeno treba paziti da odredeni pokus$aji
zastite, poput prava na otpremnine nakon
dvije godine rada ili skra¢ivanja naduljeg
dopustenog trajanja ugovora na odredeno,
ne rezultiraju, primjerice, daljnjim skraci-
vanjem trajanja tih ugovora, te guranjem
radnika_ca zaposlenih na odredeno u jo$
nesigurniju i nepovoljniju poziciju.
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5.7. Zakljuéci

U ovo istrazivanje krenuli smo s namjerom
da empirijskim spoznajama ispunimo razne
praznine koje su prisutne u razumijevanju
rada na odredeno u Hrvatskoj. Prvo, za-
kljucili smo kako rad na odredeno svakako
predstavlja generacijsko iskustvo koje nije
jednako pogodilo sve skupine koje su tre-
nutno prisutne na trziStu rada. Rije¢ je o
fenomenu Ccije je Sirenje posebice pogodilo
generacije koje su na trziste rada izlazile
nakon 1996. godine, dok medu generaci-
jama koje su pocele raditi od 2015. godine
nadalje malo tko nema takvo iskustvo rada.
Medu ostalim, to mozemo objasniti upravo
raSclanjivanjem razloga zaposljavanja na
odredeno, a ta analiza predstavlja jedan od
kljuc¢nih doprinosa naseg istrazivanja. Pri-
tom smo utvrdili kako je znacajan udio onih
koji trenutno rade na odredeno ili ¢iji je po-
sljednji posao bio na odredeno, na taj nacin
bio zaposlen kao u funkciji probnoga rada,
dok su razli¢iti ,tradicionalni” razlozi zapo-
Sljavanja na odredeno (poput zaposljavanja
zbog sezonskoga rada, zamjena ili projek-
tno) rjedi. Rad na odredeno u funkciji prob-
noga rada predstavlja izravnu zloupotrebu
ovog instituta, te pridonosi normalizaciji
takvog zaposljavanja pri prvom i/ili novom
zaposljavanju, iako tome nije namijenjen. S
obzirom na razli¢ite razloge zapos$ljavanja
na odredeno utvrdili smo i razlike u ucesta-
lostima pozitivnih i negativnih ishoda ta-
kvoga rada, te nekih drugih znacajki kao $to
su informiranost o razlozima zapos$ljavanja
na odredeno i obnavljanje ugovora na odre-
deno. Tako se zaposljavanje na odredeno u
svrhu probnoga rada istice po pozitivnim
ishodima, ali i ¢estim udjelima obnavljanja
ugovora na odredeno. Drugi dominantni
razlog zaposljavanja na odredeno jest pove-
¢ani opseg posla koji predvodi u ucestalosti
obnavljanja ugovora, ali ima i visok udio po-
zitivnih ishoda. Problem i kod ove kategori-
je rada na odredeno jest njegova neprecizna
zakonska definicija. Stoga je upitno u kojoj
mjeri mozemo govoriti o pove¢anom opse-
gu posla u slucaju ugovora koji se ucestalo
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obnavljaju, te onda prelaze u stalno zapo-
slenje. Iako tranzicija u stalno zaposlenje u
konacnici predstavlja pozitivan ishod rada
na odredeno, ona je najucestalija, kao Sto
je ranije naglaseno, kod osoba koje nisu niti
trebale biti zaposlene na odredeno veé zado-
voljavaju kriterije za stalno zaposlenje (pri-
mjerice probni rad). Takvo zaposljavanje na
odredeno samo pridonosi normalizaciji toga
nesigurnog oblika zaposlenja, te drzi radni-
ke_ ce u neizvjesnoj i nesigurnoj poziciji.

Istrazivanje je takoder omogucilo identifi-
ciranje odredenih skupina radnika_ca koji
su podlozniji negativnim posljedicama rada
na odredeno. Socio-demografska odrednica
koja pridonosi vecoj ucestalosti negativnih
ishoda jest obrazovanje. Osobe s nizim ra-
zinama obrazovanja rjede imaju pozitivne
ishode zaposljavanja na odredeno. Tako-
der, obrazovanje je klju¢no i kad govorimo
o drugoj vecoj cjelini kojom smo se bavili u
ovom istrazivanju, a to je diskriminacija i/ili
nejednako postupanje u radnom okruzenju.

Iako nam istrazivanje ne omogucuje opce-
niti zakljuéak da su zaposleni na odredeno,
u usporedbi sa zaposlenima na neodredeno,
znacajno marginalizirani kao skupina unu-
tar svojih radnih okruzenja (barem gledaju-
¢i vetinu aspekata samoizrabljujucih prak-
si koje smo prikazali, te socio-psiholoske
marginalizacije), postoje ranjivije skupine,
odnosno one koje u ve¢oj mjeri osjecaju ne-
povoljniji polozaj zaposlenja na odredeno.
U aspektu nejednakog postupanja, odnosno
diskriminacije to su ponovno osobe s nizim
stupnjevima obrazovanja. S druge strane,
usporedujuci se sa svojim stalno zaposle-
nim kolegama_icama na sli¢nim radnim
mjestima, gotovo polovica sudionika_ca je
u svom iskustvu rada na odredeno dozivjela
barem jedan oblik nejednakog postupanja,
a potencijalno i diskriminacije. Ovo je su-
protno nacelu nediskriminacije na kojemu
se temelji normativni okvir rada na odre-
deno predstavljen u poglavlju 3. Takoder,
u analizi negativnog utjecaja statusa u za-
poslenosti na druge aspekte Zivota, istice se
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druga socio-demografska odrednica, a to je
dob. Iako zaposleni na odredeno kao skupi-
na u prosjeku iskazuju veci negativni utjecaj
posla na druge aspekte Zivota, ovo je snazni-
je izrazeno kod radnika_ca srednje i starije
dobi (35+) zaposlenih na odredeno.

Rezultati istrazivanja jasno nam ukazuju da
zaposleni na odredeno nisu homogena sku-
pina. Znacajan dio zaposlenih na odredeno
samo su privremeno zaposleni na odredeno,
nisu iskusili nejednako postupanje i margi-
nalizaciju na radnome mjestu, te ¢e izvjesno
prijeci (ili su ve¢ presli) na ugovor na neo-
dredeno. No uz njih postoji i skupina ranjivi-
jih radnika_ ca na odredeno, posebice onih s
nizim stupnjem obrazovanja, kod kojih rad
na odredeno potraje u srednju i stariju dob.
Oni_e su c¢eSce dozivjeli nejednako postu-
panje, izraZene negativne utjecaje na druge
aspekte Zivota, te cak i aspekte socio-psiho-
loske marginalizacije na radnome mjestu. Iz
rezultata istrazivanja ogledava se nepostiva-
nje zakonskih odredbi, ali i manjak adekvat-
ne kontrole od strane nadleznih institucija
u vezi s jednakim postupanjem i uvjetima
rada zaposlenih na odredeno, te provjerom
opravdanosti zaposljavanja na odredeno.
Ovome u prilog, u istrazivanju smo utvrdili
snaznu podrsku, kao i pozeljnost pojedinih
prijedloga za poboljSanjem prava i polozaja
zaposlenih na odredeno, te osnazivanje po-
trebnih kontrolnih i regulatornih mehaniza-
ma.

Stoga, nastavno na analizu ranijih istraziva-
nja u kojima je utvrdeno da u veéem broju
dimenzija rada po mjeri covjeka zaposleni
na odredeno rade na losijim poslovima (vidi
poglavlje 4), posebice oni u organizacijama
u kojima nema kolektivnih ugovora i sin-
dikata, rad na odredeno u Hrvatskoj jest
u praksi ¢esto mehanizam koji poslodavci
koriste kao zamjenu za probni rad, u svrhu
smanjivanja troskova i kao mehanizam pre-
bacivanja rizika poslovanja na radnike_ ce.
Za znacajan broj radnika to ne rezultira
marginalizacijom i rad na odredeno se na-
stavlja u stabilnu karijeru, ali na tragu ra-
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nijih istrazivanja (Matkovi¢, 2013; Tomic,
2020) utvrdili smo kako postoji znatan broj
zaposlenih na odredeno za koje to nije slucaj
i kod kojih su posljedice ovakvih praksi po-
gubnije. To su posebice oni s nizim razina-
ma obrazovanja i oni koji nastavljaju raditi
putem ugovora na odredeno 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
izlozena nejednakom postupanju i statusu u
zaposlenju koji se negativno odrazavaju na
njihovu financijsku situaciju, radni i privat-
ni Zivot.
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6. ZAKLJUCCI | PREPORUKE

Teo Matkovi¢, Suncica Brnardic,
Jelena Ostojic i Katarina Jaklin

Unato¢ blagom smanjivanju njegove za-
stupljenosti tijekom proteklih nekoliko
godina, rad na odredeno vrijeme i dalje
predstavlja dominantan oblik prekarne za-
poslenosti u Hrvatskoj, bitno uéestaliji nego
je to bio tijekom prva dva desetljeca tran-
zicije, te bitno iznad europskoga prosjeka.
Iako je prema europskoj Direktivi o radu na
odredeno vrijeme, te Zakonu o radu, ugovor
na odredeno definiran kao iznimka, prema
administrativnim podacima, ovisno o izvoru
podataka i sezoni, u Hrvatskoj na odredeno
radi izmedu jedne Sestine i jedne Cetvrtine
od ukupnoga broja radnika_ ca.

Na razini pojedinaca, rad na odredeno pred-
stavlja normalizirani, ali u pravilu nezeljeni
dio radnog iskustva vec¢ine hrvatskih rad-
nika_ca koji su karijeru poceli u proteklih
dvadesetak godina. Kod mladih je taj oblik
ugovora tri puta ucestaliji nego kod starijih
radnika_ca, unato¢ tome Sto su poslodavci
jos od 2015. godine oslobodeni doprinosa
na placu za zaposljavanje mladih na neo-
dredeno vrijeme. Prelasci iz privremene
zaposlenosti na ugovore na neodredeno 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, zaposSljavanje na odredeno vrijeme,
kako pokazuju nalazi istrazivanja, cesto
sluzi poslodavcima kao zamjena za ,prob-
ni rad“. Stoga ne iznenaduje Cinjenica da je
kroz proteklo desetljece vise od devet dese-
tina zaposljavanja prethodno nezaposlenih
osoba izvr§eno putem ugovora na odredeno.
Iako se znacajan dio zaposlenih na odrede-
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no s vremenom zaposli na neodredeno kod
istoga poslodavca, ucestala praksa produ-
ljivanja ugovora na odredeno, te relativno
niska stopa tranzicije na ugovore na neo-
dredeno ukazuju kako ¢éak niti taj ,,probni“
karakter koji se navodi kao razlog nije uvijek
iskren. Dodamo li ovome i ucestalo nepo-
znavanje razloga vlastitoga rada na odrede-
no, te ucestalost opéenitog ,,povecanja obuj-
ma posla“, izgledno je kako se nerijetko rad
na odredeno primjenjuje kao mehanizam
prebacivanja rizika poslovanja poslodavca
na radnika_ cu. Iako zaposleni na odredeno
zbog navedenih razloga ées¢e imaju pozitiv-
ne ishode prelaska na trajne ugovore, oni
istodobno zapravo nisu ni trebali biti zapo-
sleni na odredeno. Zbog navedenih nalaza,
posebice u odnosu na razloge zaposljavanja
na odredeno, proizlazi kako nemali dio za-
posljavanja na odredeno moze biti okarak-
teriziran kao zloupotreba rada na odredeno.
Niskoj tranziciji iz privremene u stalnu zapo-
slenost pridonosi i ¢injenica kako je znaca-
jan dio rada na odredeno u Hrvatskoj struk-
turne prirode, u djelatnostima gdje postoji
znacajna sezonska oscilacija u zaposlenosti
(ponajprije turizam i ugostiteljstvo), gdje je
okvir potraznje projektno zadan (kultura i
socijalne usluge u civilnome drustvu), dok
su u javnom sektoru (posebice obrazovanju)
¢esto u pitanju zamjene. Kod tih je radnika_
ca utvrdena bitno manja vjerojatnost prela-
ska na stalni ugovor. Takoder, sve brojniji
strani radnici_e s privremenim radnim do-
zvolama takoder rade kroz ugovore na odre-
deno. Kao rezultat toga, mnogi radnici_e i
u zreloj fazi karijere rade na odredeno, po-
sebno u djelatnostima u kojima je taj oblik
zaposlenosti ucestao.
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Rad na odredeno je nesto prisutniji kod mi-
kro i malih poslodavaca, medu radnicima_
ama nizih razina kvalifikacija, odnosno na
periferiji trzista rada gdje uskladenost rad-
nika_ ce i radnoga mjesta ¢esto nije klju¢na
(pa smo ju rijetko i ustanovili), a ulaganja
u radnike_ce su rjeda. Medutim, izostaju
dokazi o raSirenoj segmentaciji trzista rada
temeljem vrste ugovora, s obzirom na to da
su ugovori na odredeno rasireni i u javnom
i privatnom sektoru, u tvrtkama svih velici-
na, te u svim djelatnostima, zanimanjima,
dobnim i obrazovnim skupinama.

Bez obzira na njihovu zastupljenost na trzi-
Stu rada, prisutnost ugovora na odredeno na
trzistu rada nije prihvatljiva ako se iskustva
rada i zivota tih radnika_ ca razlikuju od nji-
hovih kolega zaposlenih na neodredeno,
odnosno ako postoji nejednako postupanje
poslodavaca ili je kvaliteta njihovih radnih
mjesta loSija. Nacelo nediskriminacije (jed-
nakog postupanja) druga je temeljna odred-
nica europske Direktive o radu na odredeno
vrijeme, kao i Zakona o radu kad je u pitanju
regulacija rada na odredeno. Drugim rijeci-
ma, namjera ovoga nacela je: rad na odrede-
no treba biti unutar okvira dostojanstveno-
ga rada po mjeri ¢ovjeka. Stoga je i sredisnji
dio nasih analitickih napora u ovoj publika-
ciji bio utvrditi (ne)postojanje i obrasce dis-
kriminacije zaposlenih na odredeno.

Bez obzira na to je li ugovor na odredeno iz-
ravna odrednica nize kvalitete radnih mje-
sta ili je ona svojstvena organizacijama i
radnim mjestima u kojima se takvi ugovori
sklapaju, podaci oba analizirana istraziva-
nja (u poglavljima 4 i 5) neumoljivo ukazu-
ju kako se zaposleni na odredeno 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 isti¢u u aspektu materijalnih
prava (place, dodaci, sistematski pregledi),
te organizacije radnoga vremena i odsut-
nosti (odmora, bolovanja). Ove se dimenzije
prelijevaju i izvan sfere rada u privatni zZivot
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zaposlenih na odredeno, koji iskazuju ¢esce
probleme s financijama i planiranjem vre-
mena, posebno oni koji na odredeno rade
u zreloj dobi. Dodatno ogranicenje izlaska
iz nepovoljnoga polozaja predstavlja manji
pristup zaposlenih na odredeno usavrsa-
vanju i mogucénostima profesionalnoga ra-
zvoja, $to je suprotno zakonskim normama.
Iskustvo takvih praksi rasireno je medu rad-
nicima_ama s iskustvom rada na odredeno:
nejednako postupanje u odnosu na kolege__
ice stalno zaposlene na slicnim poslovima u
barem jednoj dimenziji dozivjela je njih go-
tovo polovica, a ¢ak osmina je dozivjela ne-
jednako postupanje u Cetiri ili vise aspekata
posla. Takve se prakse mogu okarakterizira-
ti kao suprotne namjeri zastite takvih radni-
ka_ca prema Direktivi o radu na odredeno
vrijeme i zakonskom okviru.

S druge strane, ohrabruju nalazi kako se za-
posleni na odredeno ne razlikuju od zapo-
slenih na neodredeno s obzirom na osjecaj
vlastite integracije u radnu okolinu, ne iska-
zuju veéu ucestalost (samo)izrabljujuéih
praksi na radnome mjestu (uz iznimku vece
sklonosti zaposlenih na perspektivnim po-
slovima na odredeno da rade i kada su bo-
lesni), niti pristajanje na takve radnje zbog
straha od gubitka posla. Takoder, zaposleni
na odredeno vrlo rijetko dozivljavaju nejed-
naku podrsku nadredenih ili kolega. Ovo
ukazuje na znacajan prostor zajednickih iza-
zova 1 solidarnosti medu radnicima_ama,
bez obzira na vrstu ugovora.

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

U kontekstu ovako predstavljenih nalaza,
te sveprisutnosti iskustva rada na odrede-
no, ne ¢udi anketno iskazana Siroka potpora
radnika_ ca skupu intervencija u trziste rada
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i radno zakonodavstvo kojima bi se unapri-
jedio polozaj zaposlenih na odredeno, bilo
po pitanju ogranicavanja uvjeta njegova
koristenja ili osiguranja jednakoga postu-
panja. Vazno je napomenuti kako podrs-
ka ovim intervencijama ne proizlazi samo
od radnika_ca s trenutnim ili prethodnim
iskustvom rada na odredeno, ve¢ je rasirena
u svim skupinama.

Imajudi u vidu dosadasnje spoznaje i nalaze
predstavljene u ovoj publikaciji, sistematizi-
rane u prethodnim odlomcima, s ciljem da
rad na odredeno postane iznimka za to¢no
odredene slucajeve a tako zaposleni radili u
uvjetima Sto blizima radu po mjeri ¢ovjeka,
smatramo pozeljnim sljedec¢e intervencije
na trzistu rada:

>  Ugovori na odredeno ucestalo se
koriste u svrhu provjere prikladnosti
radnika_ ca ili bez transparentnog
obrazlozenja. S obzirom na to
da je ucestalost ovih ugovora na
hrvatskome trzistu rada znacajno
porasla nakon izbacivanja obaveze
navodenja objektivnog razloga od
strane poslodavaca pri sklapanju
ugovora na odredeno, bilo bi pozeljno
vratiti se na to rjesenje. Takoder, na
tragu rjesenja u drugim drzavama
¢lanicama EU, trebalo bi definirati
objektivne razloge zbog kojih je
moguce sklopiti ugovor o radu na
odredeno vrijeme (npr. sezonski
rad, rad na projektima, zamjena za
nenazoc¢nog radnika). Osim toga,
trenutno nedovoljno Ceste tranzicije
prema stalnoj zaposlenosti postale bi
ucestalije osnazivanjem ogranic¢enja
sklapanja ugovora na odredeno:
ogranicenjem njihova ukupnog
trajanja i broja sklopljenih ugovora.

>  Izri¢itom zakonskom odredbom
trebalo bi propisati da je teret

dokazivanja u sluc¢aju tuzbe za
utvrdenje kada je ugovor o radu na
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odredeno vrijeme sklopljen protivno
odredbama Zakona o radu na
poslodavcu, kao i da pravo na sudsku
zaStitu radnik moZe ostvarivati i za
vrijeme, ali i nakon isteka njegova
trajanja. Ovakva kombinacija
odredbi trebala bi djelovati znac¢ajno
preventivno na davanje nezakonitih
ugovora o radu na odredeno vrijeme,
ali i radnicima koji tako rade doista
osigurati sudsku zastitu njihovih
prava.

Trebalo bi propisati pravo radnika_
ce da trazi prelazak na ugovor na
neodredeno, odnosno dobije pisani
obrazlozeni odgovor poslodavca na
takav zahtjev. Rijec 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.

Znacajan dio ugovora na odredeno
strukturno je uvjetovan potrebama
sezonskoga rada, zamjena ili
projektnog financiranja. Smanjenje
ovoga segmenta predstavlja veci
srednjorocni izazov, izvan okvira
Zakona o radu, a predlozene
intervencije su sljedece:

«  Zasezonski rad - razvojne
strategije koje poticu rast
zaposlenosti u sektorima
visoke dodane vrijednosti koji
omogucuju odrzivu zaposlenost
kroz ¢itavu godinu;

« Zarad zamjena — upravljanjem
ljudskim potencijalima na razini
vecih organizacija i sustava
na nacin koji omogucuje da se
(statisticki izvjesne) potrebe
za zamjenama osiguraju kroz
dostatni interni organizacijski
bazen radne snage u trajnom
radnom odnosu (tzv. interna
fleksibilnost);
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«  Zaprojektni rad - kod javnog
projektnog financiranja uzeti u
obzir strukturnu problematiku
ovakvog zaposljavanja, osigurati
odrzivost i predvidljivost javnog
projektnog financiranja, te ga
uvjetovati oblikom ugovora o
radu i jednakim postupanjem
prema zaposlenima na odredeno.

Rad na odredeno udestaliji 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 myjestu, te slabije
mogucénosti ucenja i napredovanja.
Sirenje sindikalnoga djelovanja i
kolektivnoga pregovaranja u takve
sektore ili tvrtke suoceno je sa
znacajnim strukturnim preprekama,
a postoje¢i modeli sindikalnog
organiziranja i djelovanja u takvim
sluéajevima ¢éesto nisu uc¢inkoviti.
Sindikati bi trebali sustavno pristupiti
naporima organiziranja zaposlenih
na odredeno (kao i ostalih skupina
prekarnih radnika). To bi, medu
ostalim, trebalo ukljuditi povec¢anje
kapaciteta za individualni pristup
irad s ¢lanovima, kao i aktivnije
promicanje solidarnosti izmedu
stalno zaposlenih, zaposlenih na
odredeno vrijeme i radnika na drugim
prekarnim oblicima ugovora ili
radnog angazmana.

Jednako postupanje i radno mjesto
po mjeri covjeka za zaposlene na
odredeno moguce je i potrebno
zagovarati i regulirati u sklopu
socijalnoga dijaloga, koji ujedno
omogucuje uvazavanje sektorskih i
organizacijskih posebnosti. Sindikati
bi trebali u kolektivhom pregovaranju
uzimati u obzir specifi¢ne potrebe

i interese zaposlenih na odredeno

Rasirenost, regulacija i iskustva rada putem ugovora na odredeno vrijeme u Hrvatskoj

vrijeme, $to se ne odnosi samo na
nacelnu jednakost (koja je ionako
zajamcena zakonom), nego na
¢injenicu da im, zbog specificnoga
poloZaja na trzistu rada i unutar
organizacije, odredena radna prava
mogu biti vaznija nego stalno
zaposlenim radnicima.

Nejednako postupanje spram
zaposlenih na odredeno ponajvise

je vidljivo u sferi materijalnih prava
(ukljucujudi sistematski pregled),
raspolaganja radnim vremenom i
godi$njim odmorom, te u pristupu
usavrsavanju. Tome uvelike pridonosi
periodi¢nost ostvarivanja ovih prava,
odnosno ¢injenica da trenutak u
kojem se pravo ostvaruje lako moze
izlaziti izvan razdoblja rada na
odredeno. To je moguce prevladati ili
razmjernom isplatom prava s obzirom
na periodiku ostvarivanja (npr.

osoba zaposlena Sest mjeseci u sezoni
ostvarila bi pola iznosa bozi¢nice, a
nastavnik koji je od rujna do lipnja
bio na zamjeni ostvario bi pet Sestina
regresa), ili jamcenjem prava unutar
ugovorenog razdoblja, ma koliko
kratko ono bilo (npr. sistematski
pregled). Takoder, svako uvjetovanje
raspolaganja pravom trajanjem
radnog odnosa (npr. pola godine za
godisnji odmor) efektivno smanjuje
prava zaposlenima na odredeno.
Znacajan dio tih prava u domeni je
kolektivnih ugovora i pravilnika o
radu, ali je u njih potrebno dosljedno
ukljuditi princip jednakog postupanja.

Financijski nepovoljan poloZaj
zaposlenih na odredeno bio bi
ublaZen osnazivanjem mehanizama
zamjene dohotka u slucaju gubitka
posla — poput smanjivanja praga
za ostvarivanje prava na naknadu
za nezaposlenost (npr. na razinu
uobicajenog trajanja sezonskoga
rada), povetanja razine naknade za
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nezaposlene, te uvodenja jednakog
prava na otpremninu za privremeno
zaposlenog radnika_ cu kao i za one
zaposlene na neodredeno.

Ove intervencije u svakom slucaju nadilaze
tek promjenu slova zakona (iako ju pojedine
zahtijevaju). One nuzno trebaju ukljucivati
kapacitete implementacije i kontrole za-
konskih odredbi, ali i Sire od toga: strateske
aktivnosti i namjenske mjere, te procjenu
uc¢inka drugih zakonskih intervencija po
zaposlenost na odredeno. Takoder, bez in-
tenzivnijeg uvodenja tema prisutnosti i kva-
litete rada na odredeno u socijalni dijalog i
kolektivne ugovore na svim razinama, kao i
opcenito u djelovanje sindikata, napredak
¢e biti ogranicen.

Pri tome valja obratiti pozornost da aktiv-
nosti usmjerene smanjivanju ucestalosti i
unapredenju kvalitete rada na odredeno ne
rezultiraju bujanjem drugih, jo$ prekarnijih
oblika zaposlenosti koji ¢e supstituirati rad
na odredeno, npr. laznom samozaposleno-
S¢u, studentskim i u¢enickim radom, radom
kroz ugovore o djelu ili ¢ak neprijavljenim
radom. To nije poZeljan scenarij, kao ni
,1zvoz“ rada na odredeno dominantnim an-
gazmanom stranih radnika ovim oblikom
ugovora, Sto otvara znacajne rizike segmen-
tacije.
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Smanjivanje ucestalosti i unaprjedenje kva-
litete rada na odredeno (kao i ostalih pre-
karnih oblika zaposlenosti) nije tek investi-
cija u ljudski kapital, blagostanje i sigurniji
tijek karijere velikoga dijela danasnjih i bu-
duc¢ih generacija na trzistu rada, sukladno
Europskom stupu socijalnih prava, iako to
samo po sebi predstavlja adekvatan cilj. Ono
je ujedno i ekonomska nuznost za osigura-
nje dostupnosti radne snage u trenutnim
okolnostima otvorenoga europskoga trzi-
§ta rada, najniZe nezaposlenosti od sredine
1980-ih, te izuzetno malobrojnih generacija
koje ulaze na trziste rada. U tom kontekstu
Hrvatska si ne moze priustiti odrediti se za
rad na odredeno.
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bu. Bavi se radom, rodom i industrijskim odnosima.

Teo Matkovié¢ je visi znanstveni suradnik pri Institutu za drusStvena istrazivanja u Zagrebu.
Autor je veteg broja radova o nejednakostima, tranzicijama i politikama na trzistu rada u
Hrvatskoj.

Jelena Ostoji¢ asistentica je na Odsjeku za sociologiju Filozofskog fakulteta u Zagrebu. U
svom radu fokusirana je na teme rada, radnickih prava i industrijskih odnosa.

Savez samostalnih sindikata Hrvatske (SSSH)

Savez samostalnih sindikata Hrvatske okuplja oko 100.000 radnika i radnica sindikalno or-
ganiziranih u viSe od 20 sindikata privatnog i javnog sektora. Misija SSSH je sustavno raditi
na poboljsanju kvalitete radnih mjesta te radnih i Zivotnih uvjeta svojih ¢lanova, ali i svih
ljudi u Hrvatskoj.

Institut za drustvena istrazivanja u Zagrebu (IDIZ)

Institut za drustvena istrazivanja u Zagrebu kao neprofitna javna znanstvenoistrazivacka
ustanova od 1964. godine obavlja znanstvena, razvojna i primijenjena znanstvena istraziva-
nja u podrucju sociologije i srodnih disciplina. Institut se sustavno, longitudinalno i inter-
disciplinarno bavi spoznajno i drustveno znacajnim, istrazivanjima drustva, posebice istra-
Zivanjima socijalne stratifikacije, prostora, mladih, obrazovanja, znanosti, kulture i religije.
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Biblioteka Posebna Izdanja

Institut za drustvena istrazivanja u Zagrebu
Amruseva 11/11

10000 Zagreb, Hrvatska

Tel: + 3851 48 10 264

Fax: + 385148 10 263

e-mail: idiz@idi.hr

Glavna i odgovorna urednica
Jelena Zlatar Gamberozié

Urednistvo
Mirjana Adamovi¢
Iris Marusi¢
Nikola Petrovi¢
Dunja Poto¢nik
Sasa Puzi¢
Adrijana Suljok

Tajnik urednistva
Stjepan Tribuson



Savez samostalnih sindikata Hrvatske
Trg kralja Petra KreSimira IV, br. 2

10000 Zagreb, Hrvatska

Tel: + 3851 46 55 616

Fax: + 3851 46 55 040

e-mail: sssh@sssh.hr

https://www.sssh.hr

Za viSe informacija o EU fondovima posjetite

www.strukturnifondovi.hr

RAD SAVEZ
PO MJERI @ SAMOSTALNIK
éOVJ CKA HRVATSKE

radpomjeri.eu
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