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Autor u ovome radu obraduje aktualna pitanja sve cesceg zakljucivanja ugovora
o radu na odredeno vrijeme. Pa iako ga u mnogim zemljama jos uvijek zakono-
davstvo, jurisdikcija i jurisprudencija drZe atipicnim ugovorom radnoga prava te
iznimkom od pravila da se ugovor o radu prvenstveno zakljucuje na neodredeno
vrijeme - zbog toga Sto on pruza bolju socijalnu sigurnost radnicima, u stvarnosti
je situacija takva da ugovori o radu na odredeno vrijeme po brojnosti sustizu ili
cak premasuju broj zakljucenih ugovora na neodredeno vrijeme. To potvrduje kompa-
rativna analiza stanja u pojedinim europskim zemljama i Europskoj uniji u kojoj
su prisutna nastojanja da se primjena ugovora o radu na odredeno vrijeme svede
samo na slucajeve kad je to zaista prijeko potrebno, ili ako odgovara najboljim
interesima poslodavaca i radnika.

Kljucne rijeci: ugovor o radu, atipican ugovor, radno pravo

I. UVOD

Povijest nastojanja svijeta rada da osigura svoj dostojni drustveni i socijalni
status u dobroj je mjeri prozeta htijenjem da se poluci (barem relativna) stalnost
i sigurnost zaposlenja i tome primjereni uvjeti rada. Nezaposlenost, ili zaposle-
nost skopcana s brojnim neizvjesnostima, pravnom nesigurnoscu, radni odnosi
s unaprijed odredenim kratkim vremenom trajanja uz mogucnost eventualnog

produzenja, Siroke ovlasti poslodavca da vlastitom inicijativom otkazuje ugovore

*  Dr. sc. Boris Buklijag, profesor Pravnog fakulteta u Splitu, Domovinskog rata 8, Split



118 Boris Buklijas: Ugovor o radu na odredeno vrijeme kao atipican ugovor

o radu, pored svih davnasnjih' i suvremenih intervencija javne vlasti u ovom
podrucju - nesumnjivo ¢ine radnike slabijom stranom u radnopravnom odnosu
i stvaraju uvjete za njihovo jos vece iskoristavanje od poslodavaca. Od svih tih
Stetnih posljedica radnicima najbolju zastitu pruza ugovor o radu na neodredeno
vrijeme, s punim radnim vremenom.” Zato jo§ uvijek tu dostignutu razinu
uvazavaju suvremeno zakonodavstvo, jurisdikcija i jurisprudencija te prednost
daju ugovoru o radu na neodredeno vrijeme, on je zapravo tipi¢an ugovor o
radu, a svi drugi oblici su atipi¢ni. To se najbolje moze razabrati iz ¢injenice Sto
se umnogim pravnim poredcima, uz odredene uvjete, u prilog radnika, prihvaca
presumpcija iuris po kojoj se u tim slucajevima ugovor o radu na odredeno
vrijeme transformira u ugovor o radu na neodredeno vrijeme. Pa iako ima
nastojanja da se kroz tzv. globalizaciju® promoviraju nova nacela u podrucju
rada i socijalne sigurnosti radnika i posebno putem fleksibilizacije radnih odnosa
Siroko uvodi u primjenu ugovor o radu na odredeno vrijeme,* ipak se time
pogoduje poslodavcima, a na ustrb radnika. Prakti¢no se nastoji da ono $to je
iznimka (istina, ponekad nuzna) sve viSe postaje pravilo, da se atipi¢no moze
transformirati u tipi¢no.

U danasnjim uvjetima sve se ¢esce sklapaju ugovori o radu na odredeno

vrijeme, tj. njihova primjena u praksi veoma je cesta, ¢ak i u onim pravnim

"Snazna intervencija javnih vlasti prisilnim normama administrativnog podrijetla na ugovor
o sluzbi pocetlkom XIX. st." (ispravnije receno: sredinom tog stoljeca, n. p.) "ogranic¢avala
je podrucje ugovorne slobode. To je opceprihvaceno stajaliste."

Anton Ravni¢, Osnove radnog prava - domaceg, usporednog i medunarodnog, Zagreb,
2004, str. 371.

"To iz razloga §to sama priroda radnog odnosa (za razliku od gradanskopravnih oblika
rada ljudi) pokazuje nesto $to je kontinuirane naravi - obavljanje rada koji nije trenutan,
ve¢ ‘trajan’, koji traje dulje vremena, tj. unaprijed neodredeno vrijeme; $to se jedino
zasnivanjem radnog odnosa na neodredeno vrijeme mogu iskljuciti pokusaji izigravanja
zakonske zastite radnika (napose radnica) u vezi sa stjecanjem i ostvarivanjem prava,
uvjetovanih duzim trajanjem odnosno neprekidnim trajanjem radnog odnosa."

Nikola Tinti¢, Radno i socijalno pravo, knjiga prva: radni odnosi (I), Zagreb, 1969, str.
399.

Vidi: A fair globalization The role of the ILO, Report of the Director - General on the
World Commission on the Social Dimension of Globalization, International Labour
Conference, 92nd Session, Geneva, 2004, First published, str. 1-59.

M. W. Finkin, Regulation of the Individual Employment Contract in United States, u:
The Employment Contract in Transforming Labour Relations, L. Betten (ed.), Kluwer
Law International, Hague, London, Boston, 1995, str. 167-185.
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sustavima koji su tradicionalno postavljali stroge pravne okvire za njihovu
primjenu.” Ti ugovori naime sve vise destruiraju tipi¢ni radni odnos na
neodredeno vrijeme.® Stovise, pokusavaju im se pronalaziti mnoga dobra
svojstva, pa ¢ak navodno njihova Siroka primjena dovodi do smanjenja
nezaposlenosti.

Iako je nesporno da ugovori o radu na odredeno vrijeme po svom nastanku
prate ugovore o radu na neodredeno vrijeme, znaci da se povijesno promatrano
i jedni i drugi istodobno pojavljuju’ te imaju svoj neprekidni kontinuitet, moze
se primijetiti da ga oni pravni sustavi u kojima je svijet rada dostigao prihvatljiv
i stabilan socijalni i drustveni status tretiraju kao iznimku od pravila da se
ugovori o radu ponajprije sklapaju na neodredeno vrijeme,® odnosno postavljaju
se ogranicenja sklapanju te vrste ugovora izvan onih okvira koji su nuzni. Naime,
postoje slucajevi kada se rerum natura javlja potreba sklapanja tih ugovora, jer
postoje odredeni poslovi za koje je posve ocevidno da mogu trajati samo odre-
deno vrijeme (npr. sezonski poslovi) i po proteku toga vremena ili nastupom
odredenog dogadaja trebaju biti okoncani. Rijec¢ je o realnim (stvarnim) intere-
sima poslodavaca i drustvenim interesima, koji onda nalaze svoj izraz u pravnoj
dogmatici iz podrucja regulacije radnih odnosa. Razlika u normativnoj obradi
izmedu pojedinih pravnih poredaka je znatna, i to kako s obzirom na slobodu
zasnivanja tih ugovora (hoce li to ovisiti samo o volji stranaka ili i o pravnoj
regulaciji), tako i u pogledu okolnosti njihova zaklju¢ivanja u uvjetima kad su
detaljnije uredeni pravnim normama. Razumije se da sve to ovisi o $irini drzavne
intervencije u to podrugje i o shvacanju $to je pravi interes poslodavaca i poslo-
primaca. Tako postoje pravni poredci u kojima se pravnim normama taksativno
nabrajaju slucajevi uz koje se moze zakljuciti ugovor o radu na odredeno vrijeme
kao i ogranicenja roka trajanja takvog radnog odnosa, limitiranje sukcesivnog
zakljucivanja ugovora, obvezna pisana forma i slicno. Neki pak pravni sustavi
cjelokupnu tu materiju potpuno prepustaju slobodnoj volji jedne i druge strane,

> M. Weiss, M. Schmidt, Labour Law and Industrial Relations in Germany, str 51.
UL Miickenberger, Die Krise des Normalarbeitsverhiltnisses, Zeitschrift fiir Sozialreform
br. 7, str. 415-430.

"Radni odnosi na odredeno vrijeme imaju tradiciju jednako staru kao i radni odnosi na

~

neodredeno vrijeme."
Nikola Tinti¢, op. cit., str. 400.
Od europskih drzava tu bi se ponajprije mogle izdvojiti Savezna Republika Njemacka,

Francuska i Italija.
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znadi poslodavaca i posloprimaca, ili su veoma liberalni u tom pogledu.” Iz
same biti ugovora o radu na odredeno vrijeme proizlazi da su oni diktirani
priviemenom nuzno$cu pa utoliko i ne mogu postati pravilo - vec ostati samo
kao iznimka. Napose, ako se Stite interesi posloprimaca, i zbog razloga $to je
osoba s takvim ugovorom uskracena u c¢itavom korpusu prava s obzirom na
one koji su zaposleni na temelju ugovora o radu na neodredeno vrijeme.

II. POJAM

Suprotno od ugovora o radu kojeg trajanje nije unaprijed odredeno pri
njegovu zasnivanju - radni odnos na neodredeno vrijeme, ugovor o radu (radni
odnos) na odredeno vrijeme zasniva se uvijek na odredeno ugovoreno vrijeme
odnosno odredeni ili odredivi rok. Taj rok moze se odrediti na razlicite nacine,
bilo kalendarski, npr. $est mjeseci pocev od 1. srpnja 2005., ili to¢no datumski
unutar kalendara (npr. od 15. ozujka do 15. svibnja 2005.), odnosno opisno
na nacin koji uvijek nesumnjivo (sigurno) upucuje na zakljucak da je tom
radnom odnosu unaprijed odredeno vrijeme trajanja.'’ Protekom ugovorenog
roka radni odnos izmedu odredenog poslodavca i posloprimca prestaje, i zbog
toga nisu potrebne nikakve daljnje radnje nijedne ugovorne strane, kao $to bi,
na primjer, bilo pismeno otkazivanje, tj. donosenje deklaratornog akta o progla-
Senju prestanka radnoga odnosa, sto je ovdje sve nepotrebno. Ako se radni
odnos ugovoren na odredeno vrijeme nastavi i poslije isteka toga vremena,
znaci ako stranke nastave izvravati svoje obveze i prava, a da se o daljnjem

trajanju nista ne ugovori, onda se obi¢no presumira da je radni odnos transfor-

9

Velika Britanija. Vidi: P. Lorber, Regulating Fixed - term Work in the United Kingdom : A
Positive Step towards Worker’s Protection, u: International Journal of Comparative Labour
Law and Industrial Relations, Vol. 15/2, Kluwer Law International, 1999, str. 121-131.
Belgija. Vidi: Roger Blanpain, The European Agreement on Fixed Term Contracts and
Belgian Law;, u: International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations,
Volume 15/2, 1999, Kluwer Law International, str. 86-93.

Nizozemska. Vidi: Gustaaf Heerman von Voss, Deregulation and Labour Law in The
Netherlands, u: Deregulation and Labour Law, ed. R. Blanpain, Bulletin of Comparative
Labour Relations, Vol. 38, 2000, Kluwer Law International, The Hague, str. 140.

' Na to upucuje i presuda Vrhovnog suda RH, Rev - 2100/95, od 1. veljace 1996.
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miran u radni odnos na neodredeno vrijeme,'" a ne da je zakljucen novi radni
odnos na odredeno vrijeme."”

Neograniceno uzastopno zakljuc¢ivanje radnih odnosa na odredeno vrijeme
jos uvijek kao mogucnost iskljucuju gotovo svi pravni poredci. Obi¢no ga
limitiraju najduzim moguéim vremenom trajanja i brojem dopustenih uzastop-
nih ugovora o radu na odredeno vrijeme. Isto tako propisuju i razloge zbog
kojih se moze zakljuciti taj ugovor, bilo da to ¢ine taksativno kogentnom prav-
nom normom te ne dopustaju sklapanje ugovora izvan tih okvira, ili pak samo
primjerice upucuju na neke moguce razloge, ili se opcenitim odredbama otvara
Sirok prostor uglavnom slobodnim interpretacijama stranaka ugovora glede
slu¢ajeva u kojima moze biti zakljucen.

Razlozi sklapanja ugovora o radu na odredeno vrijeme tradicionalno su
odredeni i svode se uglavnom na sljedece slucajeve: ako je rije¢ o poslu koji po
svojoj naravi moze trajati samo odredeno vrijeme (npr. sezonski poslovi u
poljoprivredi koji se obavljaju to¢no u odredenom godisnjem dobu), ako se
izvanredno poveca opseg rada kod odredenog poslodavca, ako je potrebno
zamijeniti privremeno nenezocnog radnika, ako je rije¢ o radnim odnosima
koji su po svom sadrzaju i kauzi uvijek radni odnosi na odredeno vrijeme (radni
odnos na pokus ili pripravnicki radni odnos)," ako su to radni odnosi u onim
djelatnostima u kojima postoji obvezna reizbornost nakon odredenog vremena
pa su to via facti radni odnosi na odredeno vrijeme, jer se na takva radna mjesta
uposleni biraju na to¢no odredeno vrijeme (sveucilisni profesori, direktori javnih
poduzeca, procelnici nekih upravnih tijela i sl.)."

" Rijec je o pretpostavci utemeljenoj na vjerojatnosti, u ovom slucaju to je i zakonska pre-

sumpcija iuris.

Na primjer, ako je 31. svibnja 2005. zaklju¢en radni odnos na godinu dana, znaci do 31.
svibnja 2005. - potonjega dana posloprimac ce istupiti s rada, a takoder i poslodavac
moze, bez ikakvog otkazivanja, traziti od posloprimca da istupi, tj. napusti radno mjesto.
No ako posloprimac bez protivljenja poslodavca nastavi i dalje raditi (ispunjavati svoje
obveze i obnasati prava) te ako pri tome nisu nista drugo ugovorili, smatrat ce se da je
utanacen radni odnos na neodredeno vrijeme. On ¢e se eventualno modi otkazati samo iz
onih razloga zbog kojih se moze otkazati ugovor o radu na neodredeno vrijeme. Dakle,
nece se smatrati da je ponovo sklopljen radni odnos na odredeno vrijeme na godinu dana.
Nikola Tinti¢, op. cit., str. 401.

Tako hrvatski Zakon o znanstvenoj djelatnosti i visokom obrazovanju (proc¢iscéeni tekst)
proglasen 23. srpnja 2003. u svome ¢lanku 42. st. 1. propisuje: "S osobama izabranim na

znanstvena radna mjesta zakjucuje se ugovor o radu na neodredeno vrijeme s obvezom



122 Boris Buklijas: Ugovor o radu na odredeno vrijeme kao atipican ugovor

III. KRATAK KOMPARATIVNI PRIKAZ TOG UGOVORA U NEKIM
EUROPSKIM ZEMLJAMA I EUROPSKOJ UNIJI

Savezna Republika Njemacka

U pravnom poretku Savezne Republike Njemacke tradicionalno je bio domi-
nantan donekle restriktivan pristup," kao radnickozastitna mjera zakonodav-
ca,'® kategoriji ugovora o radu na odredeno vrijeme.'” Medutim, danas dolazi
do postupne fleksibilizacije tog pravnog instituta te se sve vise zakljucuju ugovori
o radu na odredeno vrijeme uz blaze kriterije pogodnije za poslodavce.'®
Njemacki sudovi imaju znacajnu mogucnost utjecati na oblikovanje pravnog
sustava, pa tako i Bundesarbeitsgericht - Savezni sud za rad" koji je prihvatio
slucajeve pod kojima se mogu sklapati ugovori o radu na odredeno vrijeme*’
kao pravno valjani ugovori.”' To su sljedeci slucajevi: na zahtjev samoga radnika;
probni rad do $est mjeseci u iznimnim slucajevima zbog zadobivanja povjerenja
nakon izdrzane zatvorske kazne; ako je rije¢ o umjetnickom ili znanstvenom

provodenja ponovnog izbora ili unapredenja svakih pet godina. Ako prilikom ponovnog
izbora zaposlenik ne bude izabran zbog neispunjavanja uvjeta, postupa se prema ¢lanku
41. stavku 5. ovoga Zakona" (to znaci da mu slijedi redoviti osobno uvjetovani otkaz
ugovora o radu, n.p.).
Stavak 2.: "S osobama izabranim na znanstvena i suradnicka radna mjesta koje rade na
projektu ogranicena trajanja, ugovor o radu moze se zakljuciti na odredeno vrijeme, dolk
traje projekt ili njegova dionica na kojoj je ta osoba angazirana".
" Arthur Nikisch, Arbeitsrecht, I. Band, Tiibingen, 1961, str. 158-172.
'® Ludwig Schnorr von Carolsfeld, Arbeitsrecht, Géttingen, 1954, str. 123-146.
E Schneider - G. Wegmann, Arbeitsrecht, Band 6, Bonn, 1974, str. 51-57.
Manfred Weiss, The Framework Agreement on Fidex - term Work: A German Point of
View, u: The International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations,
Volume 15/2, 1999, Kluwer Law International, str. 98-100.
Vidi: Manfred Weiss -Marlene Schmidt, Labour Law and Industrial Relations in Germany,
str. 53.
Posebni radnopravni sudovi rjesavaju sve sporove koji proizlaze iz radnih odnosa ili
kolektivnih ugovora. Oni su visestupanjski. U pojedinim pokrajinama (saveznim zemljama)
najvisi su pokrajinski sudovi za rad, a najvisa sudska instancija za te sporove je Savezni
sud za rad kojeg je sjediste u Kasselu. Svi se odlikuju azurnoséu uz odrzavanje rokova
propisanih za rjesavanje sporova.
" B. Schaub, Arbeitsrecht - Handbuch, Miinchen, 1992, str. 196-200.
* K. Schliemann, Die Rechtsprechung des 7. Senates des BAG zur Befristung von
Arbeitsverhaltnisen, Arbeitsrecht der Gegenwart, 1991, str. 113-120.
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radu; radi zamjene privremeno odsutnog radnika u slucaju bolesti ili rodiljnog
dopusta: ako je rije¢ o sezonskim poslovima ili ostalim poslovima koji su po
svojoj prirodi poslovi priviemenog karaktera; ugovori o radu umjetnika (slikari,
glumci, pjevaci), sportasa, novinara i studenata; zbog odredenih socijalnih
razloga (obuhvacaju prijelazne periode nakon osposobljivanja pripravnika i
akademske asistente nakon isteka roka na koji su bili izabrani). Dakle, Savezni
sud za rad sve je okolnosti zbog kojih se moze zakljuciti ugovor o radu na
odredeno vrijeme svrstao u sedam posebnih skupina.

Odredena fleksibilizacija u pravu Savezne Republike Njemacke glede mo-
gucnosti zakljucivanja ugovora o radu na odredeno vrijeme ogleda se i u nekim
specifi¢nim slucajevima. Tako se odmah nakon zavrsetka pripravnickog staza
moze s bivsim pripravnikom zakljuciti ugovor o radu na rok od osamnaest
mjeseci.”” I mali poslodavci koji tek pocinju poslovati - tvrtka im je registrirana
krace od Sest mjeseci i zaposljava manje od dvadeset radnika - mogu sklapati s
radnicima ugovor o radu na odredeno vrijeme na rok do dvije godine. Isto tako
svi poslodavci s posloprimcima koji su napunili $ezdeset godina zivota mogu
zakljucivati ugovor o radu na odredeno vrijeme bez ogranicenja.

Najduzi rok na koji se moze sklopiti ugovor o radu na odredeno vrijeme zako-
nom® je ograni¢en na dvije godine. U tom dvogodi$njem roku ugovor moze biti
obnovljen (sukcesivno zakljucen) najvise tri puta* uzastopno. No ako je ocevidna
(nesumnjiva) stvarna i bliska povezanost s prije zaklju¢enim ugovorom, nema
ogranicenja obnove na tri puta uzastopno. Ugovor u svakom slucaju prestaje
istekom vremena na koji je sklopljen, sto je regulirano Gradanskim zakonom.”

Belgija

26

Belgijski Zakon o ugovorima o radu™ iz 1978. godine sadrzava opce odredbe

toj materiji.”” Ureduje ugovore o radu® za radnike, sluzbenike, trgovacke

@]

* Vidi: Zakon o zaposljavanju - Beschiftigungsférderungsgesetz iz 1985. godine, koji je

inace trebao vaziti do 1989. godine, no obnovljen je 1995. 1 2000.
»  Beschiftigungsforderungsgesetz, op. cit.
2 W. Zollner, <. G. Lorenz, Arbeitsrecht, Beck Verlag, Miinchen, 1992, str. 241.
* Vidi: Biirgerliches Gesetzbuch (BGB), ¢l. 620.
*¢ Act on Employment Contracts donesen je 3. srpnja 1978.
Objavljen je u Belgisch Staatsblad - belgijski Sluzbeni list od 22. kolovoza 1978, a stupio
je na snagu 1. rujna 1978.

% Vidi: http//www.staatsblad. be./indexnl.htm



124 Boris Buklijas: Ugovor o radu na odredeno vrijeme kao atipican ugovor

predstavnike i javne sluzbenike.” Svaki ugovor ima ¢etiri bitna sastavna dijela,
pa tako i ugovor o radu na odredeno vrijeme.*” Sam ugovor o radu na odredeno
vrijeme mora se zakljuciti u pisanoj formi i stipulirati bas kao takav, u protivnom
vrijedi presumpcija iuris da je sklopljen ugovor o radu na neodredeno vrijeme.”'
U slucaju da poslodavac i posloprimac po isteku ugovorenog roka nastave
izvrSavati uglavke ugovora, smatra se da se ugovor transformira u ugovor o
radu na neodredeno vrijeme.”

Detaljnije odredbe sadrzane su u Zakonu o priviemenom radu i interim
radu.” Tim zakonom™ ugovor o radu na odredeno vrijeme ulazi u sklop privre-
menog rada. Privremeni rad u smislu toga zakona jest onaj rad koji se obavlja
na temelju ugovora kojega je svrha zamjena odsutnog radnika ili izvrSenje privre-
menog povecanja posla ili izvrienje izvanrednog posla.” Ugovor o priviemenom
radu sklapa se ili na odredeno vrijeme, ili za zamjenu odsutnog radnika, ili za
odredeni posao, pod uvjetima utvrdenim tim zakonom. Obvezno se mora navesti
vrijeme trajanja ugovora i razlog zaposlenja privremenog radnika. Prva tri radna
dana smatraju se probnim radom. Tijekom ta tri dana svaka strana ugovora
moze raskinuti ugovor bez postovanja otkaznih rokova i bez placanja otprem-
nine. No strane se mogu sporazumjeti da ¢e na svoj ugovor o radu primijeniti
samo opce odredbe Zakona o ugovorima o radu. Vremenski je ograni¢en samo
ugovor o radu na odredeno vrijeme zbog zamjene odsutnog radnika, i to na
dvije godine. U ostalim sluc¢ajevima ugovorne strane slobodno se opredjeljuju

za ugovor o radu na neodredeno ili na odredeno vrijeme,*® s tim $to je za-

29 Clanak 1. Zakona.

" Nijegovi bitni elementi ne mogu se jednostrano mijenjati, a to su: 1. dobrovoljnost - nastaje

dobrovoljnim sporazumom stranaka; 2. odredeni posao odnosno rad jer je svrha ugovora
obavljanje posla. Posao ne mora biti to¢no odreden - dovoljno je da bude odrediv. Posloprimac
se ujedno obvezuje na osobnu radnopravnu obvezu (faciendi necessitas), tj. da ée on osobno
raditi te marljivo i to¢no obavljati svoj posao; 3. placa - mora biti odredena ili odrediva. Ako
nije ugovorena placa, smatra se da ugovor nije ni sklopljen; 4. nadzor odnosno vodstvo

poslodavca te odgovornost poslodavcu zbog povrede obveza iz ugovora o radu.

31 Clanak 9. Zakona.

2 Clanak 11. Zakona.
% Act on Temporary Work donesen je 24. srpnja 1987.
** " Objavljen je u Belgisch Staatsblad 22. kolovoza 1987.

3 Clanak 1. Zakona.

" Vidi: Chris Engels, Deregulation and Labour Law: The Belgian Case, u: Deregulation and
Labour Law, ed. R. Blanpain, Bulletin of Comparative Labour Relations, Vol. 38, 2000,

Kluwer Law International, The Hague, str. 20.
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branjeno uzastopno (sukcesivno) sklapanje ugovora o radu na odredeno vrijeme,
a ako se to desi, onda se on po izric¢itoj zakonskoj odredbi transformira u
ugovor o radu na neodredeno vrijeme.” Poslodavac se moze samo iznimno
eskulpirati ako uspije dokazati kako je narav posla takva da zahtijeva sukcesivno
sklapanje ugovora o radu na odredeno vrijeme.

Velika Britanija

Pravni sustav Velike Britanije dosljedno ne statuira posebne okolnosti za
zakljucivanje ugovora o radu na odredeno vrijeme - njegova kreacija ovisi o
volji samih strana.*® Takoder ne ogranic¢ava njihovo uzastopno zakljucivanje, a
§to se tiCe vremena trajanja ugovora, ni tu nema nikakvih ogranicenja® (sto je
razvidno i iz sudske prakse),”” pa se ¢ak smatra da se i po tom ugovoru moze
ostvariti relativna stalnost i sigurnost zaposlenja,*' §to potvrduju i ¢injenice da
se odredene skupine radnika opredjeljuju upravo za sklapanje ugovora o radu
na odredeno vrijeme.* Zapravo zakon® stimulira uzastopno zakljucivanje
ugovora o radu na odredeno vrijeme, jer ako se ugovor istekom vremena na
koji je zaklju¢en ponovo ne produzi, smatra se da je posloprimac dobio neoprav-
dani otkaz te mu se nacelno priznaje pravo na zastitu njegovih prava iz radnog
odnosa zbog neopravdanog otkaza.* Stovise, taj korpus zaiticenih prava
ukljucuje i pravo posloprimca na otpremninu.

No da ugovor o radu na odredeno vrijeme i u pravnom sustavu Velike Brita-

nije moze biti nepovoljniji za posloprimca od ugovora o radu na neodredeno

Clanak 10. Zakona o priviemenom radu i interim radu.

38 M. R. Freedland, The Contract of Employment, Oxford, 1976, str. 186-193.

* P. Lorber, Regulating Fixed - term Work in the United Kingdom: A Positive Step towards

Protection, u: International Journal of Comparative Law and Industrial Relations, Vol.

15/2, Kluwer Law International, Hague, Deventer, London, 1999, str. 121-129.

10 Vidi: C-78/98 Shirley Preston and Others v. Wolverhampton Healthcare NHS Trust and Others
and Doroty Flecher and Others v Midland Bank plc, 16. 5. 2000, European Court Report,
www.curia.eu.int

41

Ruth Nielsen, European Labour Law, Copenhagen, 2000, str. 153.
* B. Casey, Survey evidence on trends in non - standard Employment, u: A. Pollert, ed.,
Farwell to Flexibility, Basil Blackwell, Oxford, 1991, str. 179-196.

Employment Protection Act - Zakon o zastiti zaposlenja iz 1975. godine.

* Employment Protection Act, Articles 55. (2) and 83. (2).

43
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vrijeme dokaz je taj Sto strane mogu kod ugovora na odredeno vrijeme stipulirati
uglavke koje ne mogu ugovoriti u slucaju sklapanja ugovora o radu na neod-
redeno vrijeme, jer ih zakon ne dopusta. Tako strane mogu u pisanom obliku
ugovoriti odustajanje od prava na tuzbu u slu¢aju neopravdanog otkaza ako je
ugovor sklopljen na rok od jedne ili vise godina, kao i od prava na otpremninu
ako je ugovor konzumiran.” Takoder posloprimci koji su sklopili ugovor na
rok do tri mjeseca nemaju pravo na naknadu place, pa ¢ak ni za vrijeme bolo-
vanja,*® osim pojedinih iznimaka.*’

Kad je ugovor o radu na odredeno vrijeme bio sklopljen radi zamjene
odsutnog radnika koji je na bolovanju ili rodiljnom dopustu, po njegovu povrat-
ku na posao poslodavac moze zakonito otkazati ugovor o radu posloprimcu
koji ga je zamjenjivao jer se ta ¢injenica smatra opravdanim razlogom za otkaz.**
Zakonska konverzija ugovora o radu sklopljenog na odredeno vrijeme
predvidena je u slucaju ako je ugovor sklopljen na vrijeme do jednog mjeseca,
a protekom toga roka radnik nastavi raditi kod poslodavca duze od tri mjeseca.”
Poslodavac moze redovito otkazati takav konvertirani ugovor, ali je pri tome
obvezan priznati posloprimcu pripadajuci otkazni rok.”

Republika Italija

Prema talijanskom radnom pravu ugovor o radu na odredeno vrijeme tradi-
cionalno se smatra atipi¢nim u'govorom,51 i samo se iznimno sukladno zakonu
i kolektivnom ugovoru u to¢no odredenim slucajevima’® moze zakljuciti izmedu
poslodavaca i radnika. Predvideno je devet takvih moguc¢nosti, i to: za sezonske
poslove; radi zamjene odsutnog radnika zaposlenog na odredeno vrijeme; u
sluc¢aju izvanrednih i prigodnih poslova privremene naravi ako ih poslodavac
nije mogao redovito predvidjeti; ako su poslovi po svojoj naravi podijeljeni u

* Ibid., Article 142. (1) and (2).

4 TIbid., Articles 13. (2) and 20. (2).

To su posloprimci koji su uzastopno s poslodavcem zakljucivali ugovor o radu na vrijeme
do tri mjeseca, pa u tom slucaju imaju pravo na recenu naknadu.

*1Ibid., Article 57. (3).

* 1Ibid., Article 49. (4).

°% N. Selwyn, Law of Employment, Butterworths, 1993, str. 48.

°! Statut 230 iz 1960; Statut radnika iz 1970; Statut 876 iz 1977; Statut 79 iz 1983.
2 Statut 230 iz 1960. i dekreti 560/1987, 876/1997, 79/1983, 863/1984.
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odredene faze i imaju obiljezja dopunskih poslova te ih ne moze izvrsiti stalno
osoblje poduzeca;” dodatno osoblje potrebno javnim medijima ili osoblje u
poslovima umjetnickih izvedbi; sezonski poslovi; poslovi u zra¢nom prometu
zbog povecanja opsega posla; zaposljavanje rukovodnog osoblja na rok do pet
godina; zaposljavanje nezaposlenih registriranih kod sluzbe posredovanja rada
u dobnoj skupini od petnaest do dvadeset i Sest godina odnosno Zena i
diplomiranih studenata do 29 godina zivota.”

Rok na koji se moze zakljuciti ugovor o radu na odredeno vrijeme iznosi
¢etiri do Sest mjeseci. No po toj osnovi poslodavac ne moze angazirati vise od
15% potrebne radne snage.”” Ugovor se moze inovirati jo§ jedanput, ali uz
uvjet da rok novog ugovora ne moze biti duzi od prethodnog ugovora. Ako
poslodavac ne bi postovao duljinu prvobitnog roka, pa bi ugovor bio zaklju¢en
na duze vrijeme od pocetnog ugovora, smatra se da je od samog pocetka ugovor

transformiran u ugovor o radu na neodredeno vrijeme.>

Republika Hrvatska

Vazedi hrvatski Zakon o radu °’ propisuje da se ugovor o radu na odredeno
vrijeme moze sklopiti samo iznimno,”® ako je njegov prestanak unaprijed utvrden
objektivnim razlozima koji su opravdani rokom, izvr$enjem odredenog posla
ili nastupanjem odredenog dogadaja. Dakle, formalnopravno taj se ugovor jos
uvijek tretira kao atipi¢an ugovor, ali stvarno je veoma liberalizirana moguc¢nost

njegova sklapanja, jer Zakon vise ne nabraja razloge za njegovo zakljucivanje.””

> Prvotno se to odnosilo na pojedine faze u proizvodnji brodova kad je bilo nuzno angazirati
dopunsku radnu snagu radi okon¢anja poslova te faze. Poslije su to i Statutom 79/1983.
obuhvaceni i adekvatni poslovi u ostalim djelatnostima.

>* Vidi: Statut 863 iz 1984. godine.

Takvim ograni¢enjem poslodavcima najvise se pridonosi relativnoj sigurnosti i stalnosti
zaposlenja radnika kroz ugovore o radu na neodredeno vrijeme, tj. onemogucuje se masovno
kori$tenje ugovora o radu na odredeno vrijeme odnosno zaposljavanje vecine potrebne
radne snage na taj nacin, kao §to je to slucaj u nelim drugim spomenutim drzavama.
Painful Rebirth from Ashes, The Future of The Individual Employment Contract in Italy,
u: The Employment Contract in Transforming Labour Relations, op. cit., str. 51.

°7 Pro¢isceni tekst Zakona objavljen je u NN br. 137/04.

Vidi ¢lanak 15. stavak 1. Zakona.

Clankom 5. Zakona o izmjenama i dopunama Zakona o radu, NN br. 114/03, izmijenjen

je u cijelosti prijasnji ¢lanak 10. Zakona o radu koji je propisivao da se ugovor o radu
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Zakon zapravo nastavlja kontinuitet® kretanja od kogentnih k sve vecoj zastup-
ljenosti dispozitivnih normi koje reguliraju recenu materiju, uz povremene osci-
lacije.”"

Prema Zakonu, na istim poslovima® moze se sklopiti ugovor o radu na odre-
deno vrijeme najduze na rok od tri godine. Ako se ugovor sklapa zbog zamjene
priviemeno nenazoc¢nog radnika, rok moze biti i duzi, tj. do povratka toga

radnika na radno mjesto. Takoder, rok moze biti duzi ako je to zakonom ili

moze, kad za to postoji stvaran i vazan razlog, iznimno sklopiti na odredeno vrijeme, a
osobito kad je rije¢ o: sezonskom poslu; zamjeni priviemeno nenazo¢nog radnika;
vremenski i stvarno ograni¢enoj narudzbi ili drugom priviemenom povecanju opsega
poslova; privremenim poslovima za obavljanje kojih poslodavac ima iznimnu potrebu;
ostvarenju odredenog poslovnog pothvata ili ukrcaju posade na brod; drugim sluc¢ajevima
utvrdenim ovim ili drugim zakonom.
80 Zakonom o preuzimanju saveznih zakona iz oblasti radnih odnosa i zaposljavanja koji se
u Republici Hrvatskoj primjenjuju kao republicki zakoni, NN br. 34/91, preuzet je Zakon
0 osnovnim pravima iz radnog odnosa prvotno objavljen u SL SFR] br. 60/89 i 42/90. On
je u ¢lanku 12. stavku 2. samo primjera radi propisivao da se radni odnos na odredeno
vrijeme moze zasnovati u slucaju sezonskih poslova; rada na odredenom projektu;
povecanog opsega posla koji traje odredeno vrijeme; zamjene odsutnog radnika i u drugim
slu¢ajevima za vrijeme trajanja tih potreba. Ali u stavku 3. ¢lanka 12. bila je sadrzana
kogentna norma kojom je bilo odredeno da radnici koji rade na odredeno vrijeme imaju
sva prava, obveze i odgovornosti kao i radnici koji su zasnovali radni odnos na neodredeno
vrijeme. Izmjenama i dopunama Zakona, SL 42/90, ¢lankom 3. u ¢lanku 12. stavku 2. iza
rije¢i "odredenom projektu" dodane su rije¢ "najduze do zavrsetka projekta" te "rad na
brodu trgovacke mornarice, do 12 mjeseci."
1 Zakon o radnim odnosima (procisceni tekst), NN br. 25/92, jos je uvijek taksativno
odredivao razloge zasnivanja radnog odnosa na odredeno vrijeme i propisivao ih u ¢lancima
9,10, 12,131 14 . To su bili ovi slucajevi: ako se prema objavljenim uvjetima ne prijavi
nijedan kandidat ili se prijavi kandidat koji ne ispunjava uvjete, radni odnos mogao se
zasnovati na odredeno vrijeme do Sest mjeseci s osobom koja ne ispunjava uvjete; za
obavljanje sezonskih poslova u trajanju od najvise osam mjeseci u jednoj kalendarskoj
godini; u slu¢aju privremenog povecana opsega rada - ali ne duze od godine dana; za rad
na odredenom projektu, ali ne duze od pet godina; u svrhu kompletiranja - popune posade
broda, ali ne duze od godine dana; radi zamjene odsutnog radnika do dana njegova povratka
na rad.
52 "To omogucuje da odredeni zaposlenik moze za istog poslodavca, prakti¢no bez vremenskog
ogranicenja, pod uvjetima da se mijenjaju poslovi koje obavlja, raditi po ugovoru o radu
na odredeno vrijeme."

Ivica Crni¢, Komentar Zakona o radu, Zagreb, 1999, str. 37.
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kolektivnim ugovorom dopusteno.” Prekid kraci od dva mjeseca ne smatra se
prekidom roka od tri godine. Ugovor prestaje istekom vremena na koje sklopljen,
tj. koje je navedeno u samom ugovoru.*”* Ugovor o radu zaklju¢en na odredeno
vrijeme moze se redovito otkazati samo ako je takva mogucnost otkazivanja
stipulirana tim ugovorom.”” U tom slucaju otkazivanja radnik ima sva prava i
obveze glede otkaznih rokova kao i kod ugovora o radu na neodredeno vrijeme.*

Ako je ugovor sklopljen protivno odredbama Zakona o radu, transformira
se u ugovor o radu na neodredeno vrijeme, a protupravno ponasanje poslodavca
sankcionirano je i kao prekrsaj.”” Isti je slucaj i ako radnik ostane raditi kod
poslodavca i nakon isteka vremena na koje je ugovor sklopljen.*® Zakon o radu
propisuje poslodavcu koji zaposljava radnike na odredeno vrijeme obvezu
obavjescivanja takvih radnika® o poslovima za koje bi ti radnici kod toga poslo-
davca mogli sklopiti ugovor o radu na neodredeno vrijeme. Takoder im je duzan
omoguciti usavrsavanje i obrazovanje pod istim uvjetima kao i radnicima koji
rade prema ugovoru o radu na neodredeno vrijeme.”” Medutim, i prema hrvats-

% Zakon o radu ne odreduje gornji maksimum roka u tim slu¢ajevima, pa bi teorijski, iako

je to tesko zamisliti, mogao biti sklopljen na rok od, recimo, petnaest ili dvadeset godina.
Neki posebni zakoni (lex specialis) iskoristili su tu mogucnost. Tako, na primjer, Zakon o
znanstvenoj djelatnosti i visokom obrazovanju koji je proglasen 23. srpnja 2003. u ¢lanku
42. stavku 5. propisuje da ako znanstvenik nakon drugog izbora ne bude izabran u vise
zvanje i na odgovarajuce radno mjesto, a odlukom znanstvenog i upravnog vijeca se utvrdi
potreba za njegovim daljnjim radom, znanstvena organizacija moze s njim zakljuciti ugovor
o radu na odredeno vrijeme u najduljem trajanju do pet godina. Takoder i prema stavku
6. pod odredenim uvjetima moZe sa znanstvenim savjetnikom koji je navrsio 65 godina
Zivota sklopiti ugovor o radu na odredeno vrijeme do isteka kalendarske godine u kojoj
navrsava sedamdeset godina Zivota.

" Radnik u pravilu nema mogucnosti koristiti se otkaznim rokovima propisanim u ¢lanku

120. Zakona, a niti duznost ostati na poslu u otkaznom roku, jer taj ugovor nije prestao

otkazom, ve¢ protekom vremena unaprijed ugovorenog.

% Vidi ¢lanak 116. Zakona o radu.

% Nacelno prema ¢lanku 120. stavku 1. Zakona, otkazni bi rok mogao trajati najmanje dva
tjedna, a najvise tri mjeseca, uz eventualno povecanje od dva tjedna odnosno mjesec
dana za odredenog radnika ako se za to steknu uvjeti Zakonom propisani.

Ivica Crnié, op. cit., str. 38.

Clanak 15. stavak 5. Zakona.

% Ibid., st. 6.

Drzimo da iz recene dikcije Zakona obveza obavijescivanja za poslodavca u stvarnosti
postoji samo ako kod njega ima takvih poslova za koje bi ti radnici mogli zasnovati radni
odnos na neodredeno vrijeme. Ako talvih poslova nema kod toga poslodavca, nema ih o



130 Boris Buklijas: Ugovor o radu na odredeno vrijeme kao atipican ugovor

kom Zakonu o radu radnici koji rade prema ugovoru o radu na odredeno vrijeme
u znatno su nepovoljnijem radnopravnom statusu od onih koji rade na neodre-
deno vrijeme jer su uskraceni u mnogim pravima.”'

Zakon omogucuje poslodavcu, ali ga ne obvezuje u tome smislu, da za
obavljanje stalnih sezonskih poslova moze sklopiti ugovor o radu na odredeno
vrijeme za stalne sezonske poslove.”” U tom slu¢aju poslodavac preuzima i
obvezu prijave na produzeno osiguranje te uplatu odgovarajucih doprinosa.”
Takav ugovor mora sadrzavati i odredene dodatne uglavke.” Radnik koji
neopravdano odbije sklopiti ugovor za narednu sezonu, na zahtjev poslodavca
bit ¢e mu duzan vratiti sredstava za uplacene doprinose.

Europska unija
Provedena istrazivanja su pokazala da neprekidno od 1989. godine postoji

stalni trend sve ucestalijeg sklapanja ugovora o radu na odredeno vrijeme i na

razini Europske unije kao cjeline, i u pojedinim drzavama ¢lanicama.” Stovise,

¢emu ni obavijestiti. Eventualno bi ih ipak mogao, po ekstenzivnhom tumacenju, obavijestiti
da kod njega nema takvih poslova, pa sukladno tome ni moguc¢nosti zaposljavanja na
neodredeno vrijeme.
' Tako, na primijer, u pravilu nemaju pravo na otpremninu (¢l. 125. Zakona); samo iznimno
mogu imati pravo na otkazni rok ako im je ugovor redovito otkazan (¢l. 120); ako je
radnik pretrpio ozljedu na radu ili obolio od profesionalne bolesti svejedno mu istekom
roka prestaje ugovor o radu (¢lanak 80); ne mogu ostvariti pravo povratka na prethodne
ili odgovarajuce poslove nakon lije¢enja odnosno oporavka od ozljede na radu ili
profesionalne bolesti jer im je najé¢esée u meduvremenu ugovor o radu prestao (¢l. 82);
trudnici prestaje ugovor o radu sklopljen na odredeno vrijeme istekom roka na koji je
sklopljen; najc¢esce ne mogu biti birani za ¢lana radnickog vijeca jer se ono bira na izborno
razdoblje od tri godine (¢l. 143.); te prakti¢no ne mogu ostvariti ¢itav niz drugih prava
koja mogu realizirati radnici koji su u radnom odnosu na neodredeno vrijeme.
Vidi ¢lanak 18. Zakona o radu.
7 Ibid., stavak 2.
To su uglavci o uvjetima i viemenu za koje ¢e poslodavac uplacivati doprinose za produzeno
osiguranje (to mogu rijesiti i tako da ugovorom prihvate primjenu odgovarajucih kolektivnih
ugovora ili pravilnika o radu koji ureduju odnosna pitanja); rok u kojem je poslodavac
duzan radniku ponuditi sklapanje ugovora o radu za obavljanje poslova u narednoj sezoni;
rok u kojem je radnik duzan izjasniti se o ponudi za sklapanje ugovora u narednoj sezoni,
a koji rok ne moze biti kraci od osam dana.

7 Istrazivanja je proveo Eurostat European Labour Force Survey.
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ti ugovori, iako atipi¢ni, po svome broju pocinju premasivati broj ugovora o
radu na neodredeno vrijeme, koji su deklarativno jo$ uvijek tipi¢ni ugovori
radnoga prava. Posljedica je to sve vece deregulacije odnosno fleksibilizacije u
podrugju rada i radnih odnosa,” s ciljem da se poslodavcima olaksa angaziranje
potrebne radne snage i smanje troskovi njezine uporabe. To bi trebalo dovesti
do uspjesnijeg privrednog poslovanja, vecih prihoda tvrtki, znacajnijih moguc-
nosti investiranja u proizvodnju te potrebe za zaposljavanjem novih radnika -
¢ime bi se u konacnici smanjila nezaposlenost. S tim ciljem u velikoj se mjeri
koriste atipicni oblici ugovora o radu, a medu njima najvise ugovor o radu na
odredeno vrijeme.

Uvidjevsi da bi ta pojavnost lako mogla izmaci kontroli te da je suprotna
Povelji Europske zajednice o osnovnim socijalnim pravima radnika iz 1989.
godine”’, kroz socijalni dijalog,*ucinjeni su napori za buducu razumnu primjenu

? izmedu ostalog,”

instituta ugovora o radu na odredeno vrijeme. Povelja,’
zahtijeva da ostvarivanje unutarnjeg trzista mora voditi poboljsanju Zivotnog

standarda radnika Europske zajednice. Istice se da taj proces mora biti rezultat

"Izgleda da je neoliberalisticki gospodarski model s gospodarskog, ali ne i socijalnog
stajali$ta uc¢inkovitiji od socijalnotrzidnog." Antun Ravni¢, op. cit., str. 50.

77 Na temelju ¢lanaka 8. i 133. Ustava Republike Hrvatske te ¢lanka 6. Ustavnog zakona
za provedbu Ustava Republike Hrvatske - potvrdujuci svoju rijeSenost za izgradnju
Republike Hrvatske kao socijalne drzave, smatrajuci da su socijalna prava radnika dio
stvarne demokracije i preduvjet ukupnog ekonomskog i socijalnog razvoja, u cilju zastite
i promicanja socijalnih prava kao dijela ljudskih prava i temeljnih sloboda - Sabor Republike
Hrvatske na sjednici Vijeca udruzenog rada, Vijeca op¢ina, i Drustveno-politickog vijeca
26. lipnja 1991. donio je zakljucke o prihvacanju Europske povelje o osnovnim socijalnim
pravima radnika.

8 Daniel Vaughan Whitehead, Conference report, u: Social dialogue: the European Social
Charter and EU enlargement, Proceedings, A Conference organised under the Joint
Programme of the Council of European Commission on the Promotion of the European
Cocial Charter, 19-20 November 2001, Brussels, str. 11.

7 Zaklju¢ci Sabora i tekst Povelje objavljeni su u NN br. 37/91. Slijedom toga njezina su

nacela poslije integrirana u hrvatsko radno zakonodavstvo.
8 Tnace Povelja se sastoji od dva dijela. Prvi je dio podijeljen na dvanaest sekcija s naslovima:
Sloboda kretanja; Zaposljavanje i nagradivanje; Unapredivanje Zivotnih i radnih uvjeta;
Socijalna zastita; Sloboda udruzivanja i kolektivnog pregovaranja; Stru¢no osposobljavanje;
Jednak polozaj za muskarce i Zene; Informiranje, konzultiranje i sudjelovanje radnika;
Zdravstvena zastita i sigurnost na radu; Zastita djece i omladine; Stare osobe, Invalidi.

Drugi dio se sastoji od naslova: Primjena Povelje.
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priblizavanja tih uvjeta, a postignuti napredak ocuvat ce se posebice o pitanju
organizacije radnog vremena i drugih oblika zaposljavanja koji nisu stalno zapo-
sleni, kao $to su ugovori na odredeno vrijeme, posao sa skracenim radnim
vremenom (part time job), privremeni ili sezonski posao. Sukladno tomu tri
socijalna®" partnera na razini Zajednice, i to European Trade Union Confede-
ration (ETUC),* Union of Industrial and Employer’s Confederation of Europe
(UNICE),* i European Centre of Enterprises with Public Participation and of
General Economic Interest (CEEP),* pristupili su pregovaranju rezultat kojeg
je bio Okvirni sporazum o radu na odredeno vrijeme. Vijece Europe svojim
Naputkom® vezanim za Okvirni sporazum o radu na odredeno vrijeme zaklju-
¢en izmedu ETUC, UNICE i CEEP Sporazum®® je unijelo u korpus normi
radnog prava Unije.” No bilo je sumnji i dilema® glede naputaka kao nepo-
srednih pravnih vrela,” pa je Sud pravde zauzeo pravno stajaliste o tom pita-
nju.”’ Htijenje pregovaraca uobli¢eno u Okvirnom sporazumu posebno je bilo
usmjereno na otklanjanje” mogucih zlouporaba® institucije ugovora o radu

' Polonca Koncar, Vloga socialnega dialoga pri sprejemanju in uresni¢evanju delovnega

prava ES, u: Delavci in delodajci 2-3/2004/1V, str. 226.

2 Europska konfederacija sindikata kao socijalni partner na razini Unije.

% Buropska konfederacija industrijskog i poslodavackog saveza, kao socijalni partner na

razini Unije.
% Buropski centar javnih poduzeca, predstavnik poslodavaca kao kolektivni partner u javnom
sektoru na razini Unije.
8 Council Directive 1999/70/EC of 28. June 1999, concerning the framework agreement
on fixed-term work concluded by ETUC, UNICE, and CEEP. Official Journal, 10. July
1999. No. L 175.
% Okvirni sporazum izmedu ETUC, UNICE i CEEP integriran je u Naputak 1999/70/EC.
% Prema ¢lanku 189. stavku 3. Ugovora o EZ, Naputak je obavezan za drzave ¢lanice kojima
je upucen.
Selwyn, Norman M., Law of Health and Safety at Work, London, Butterworts, 1982, str.
10.
Schnorr, G., European Communites, Comparative Labour Law and Industrial Relatons,
2. ed., Deventer ..., Kluwer Law and Taxation Publishers, 1985, str. 12-125.

Sud pravde rijesio je dilemu tako da je naputcima priznao isti karakter kakav imaju uredbe

88
89

90

i odluke, tj. priznao je neposredno pravno djelovanje naputcima unutar drzava clanica.
Dalkle, u drzavama c¢lanicama oni se neposredno primjenjuju te nije potrebno poduzimati
nikakve posebne mjere (mijenjati neki zakon) da bi se osigurala primjena naputaka.
! Roger Blanpain, European Labour Law, Kluwer Law International, The Hague, 2000, str.
271-273.

> Naputak 1999/70/EC, ¢l. 1.
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na odredeno vrijeme.”” U uvodnom dijelu Sporazuma takoder isticu svoju opre-
dijeljenost da je ugovor o radu na neodredeno vrijeme tipi¢an ugovor radnoga
prava, uz napomenu da ugovor o radu na odredeno vrijeme, iako je atipican, u
nekim slucajevima pogada prave interese obiju ugovornih strana, dakle i
poslodavca i posloprimca.” Norme Sporazuma odnose se na radnike koji rade
prema ugovoru na odredeno vrijeme, sukladno nacionalnom zakonodavstvu,
kolektivnim ugovorima i sudskoj praksi pojedinih drzava.”

Naputak je za te svrhe usvojio i osnovne definicije pa pod pojmom radnika
na odredeno vrijeme smatra onoga tko je sklopio ugovor o radu ili je s poslo-
davcem neposredno stupio u radni odnos trajanje kojeg je odredeno objektivno,
na primjer unaprijed utvrdenim rokom, izvr§enjem posebnog posla ili nastupom
odredenog dogadaja. Daje se i pojam usporedivog stalnog radnika, a to je osoba
s ugovorom o radu, odnosno radnim odnosom neodredenog trajanja u istom
poduzecu koji obavlja isti ili slican rad odnosno zanimanje uz odgovarajuce
kvalifikacije ili sposobnosti. Ako usporedivi radnik ne postoji u istom poduzecu,
usporedba ce se izvrsiti s radnikom na kojeg se primjenjuju norme istog kolek-
tivnog ugovora, a ako ne postoji takav ugovor, onda s nacionalnim zakono-
davstvom i sudskom praksom. Radnici zaposleni prema ugovoru o radu na
odredeno vrijeme ne smiju se, s obzirom na uvjete rada, tretirati losije od "uspo-
redivih stalnih radnika" s ugovorom o radu na neodredeno vrijeme.”

Radnici s ugovorima o radu na odredeno vrijeme ulaze u zbroj potrebnog
broja radnika da bi se u poduzecu moglo osnovati radnicko kolektivno tijelo.
Duznost je poslodavaca da obavijeste radnike koji su kod njih zaposleni na
temelju ugovora o radu na odredeno vrijeme o poslovima u poduzecu za koje

bi ti radnici s poslodavcima mogli sklopiti ugovor o radu na neodredeno vri-

U tom cilju sprijecavanja zlouporaba pojedine ce drzave, uz prethodno savjetovanje sa

socijalnim partnerima i sukladno nacionalnom pravu i praksi, usvojiti neku ili nekoliko
nabrojenih mjera: isticanje objektivnog razloga koji opravdava rekonstrukciju ugovora o
radu na odredeno vrijeme; propisati najduze moguce trajanje rada na odredeno vrijeme;
propisati koliki se uopce broj sukcesivnih ugovora o radu na odredeno vrijeme moze
zaldjuciti. Takoder ¢e propisati uvjete kad ce se ugovori o radu na odredeno vrijeme
tretirati kao uzastopni te okolnosti za presumpciju o transformaciji ugovora o radu na
odredeno vrijeme u ugovor o radu na neodredeno vrijeme.

Ibid., ¢l. 5. st. 1.1 2.

R. Blanpain, European Labour Law, op. cit., str. 271-273.

»  Naputak 1199/70/EC, ¢l. 2. st. 1. 2.

% Ibid., ¢l. 4.
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jeme.”” Takoder bi poslodavci radnicima na neodredeno vrijeme trebali omoguciti
usavrSavanje i obrazovanje za potrebe uspjesnog obavljanja posla i napredo-
vanje.” No zaklju¢no valja konstatirati da je uza sve te garancije i poboljsice,
unutar Europske unije stalan trend povecanja broja sklopljenih ugovora o radu
na odredeno vrijeme - kao posljedice opseznije fleksibilizacije radnopravnih

normi i deregulacije u podrucju radnoga prava.

IV. ZAKLJUCAK

Ugovori o radu na odredeno vrijeme po svome nastanku prate ugovore o
radu na neodredeno vrijeme, znaci da se s povijesnog motrista i jedni i drugi
istodobno pojavljuju. Naime, postoje slucajevi kad se po prirodi stvari javlja
potreba za sklapanjem ugovora o radu na odredeno vrijeme, jer postoje neki
poslovi za koje je posve jasno da mogu trajati samo odredeno vrijeme (npr. ako
je potrebno zamijeniti priviemeno nenazoc¢nog radnika) i protekom toga
vremena ili nastupom odredenog dogadaja trebaju biti okoncani. Razlike u
normativnom obuhvatu te institucije izmedu pojedinih pravnih sustava su znat-
ne, i to kako s obzirom na slobodu zakljucivanja tih ugovora, tako i u pogledu
okolnosti njihova zasnivanja u uvjetima kad su detaljnije uredeni pravnim nor-
mama. Pa ipak, u pravilu ih pravni poredci tretiraju kao atipi¢ne ugovore o
radu, znaci kao iznimku od pravila da se ugovori o radu ponajprije sklapaju na
neodredeno vrijeme. Razlog je u tome $to je posve ocevidno da su osobe koje
rade prema ugovoru o radu na odredeno vrijeme u radnopravno nepovoljnijem
polozaju od onih koje su uposlene na neodredeno vrijeme, jer ne ostvaruju
¢itav korpus prava koja bi im pripadala da su zasnovali radni odnos na neod-
redeno vrijeme. Iako su to neoborive ¢injenice, ipak se tzv. politickom globali-
zacijom i slijedom nje fleksibilizacijom radnih odnosa $iroko uvodi u primjenu
ugovor o radu na neodredeno vrijeme. Cesto on postaje samo eufemizam za
dodatno iskoristavanje posloprimaca. Takav je trend prisutan u gotovo svim u
ovom tekstu analiziranim pravnim sustavima i u Europskoj uniji kao cjelini.

Postavsi svjesni da bi ta pojavnost lako mogla izmaknuti kontroli te da je u
koliziji sa suvremenim shvacanjima o socijalnoj sigurnosti radnika utemeljenim

u medunarodnopravnim dokumentima, kao $to je za Europu veoma vazna

7 Ibid., ¢l. 6. st. 1.
% Ibid., ¢l. 6. st. 2.
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Povelja Europske zajednice o osnovnim socijalnim pravima radnika iz 1989.
godine - medu razlic¢itim subjektima pojavila su se nastojanja da se primjena
ugovora o radu na odredeno vrijeme ogranici zaista samo na slucajeve kad je
to nuzno potrebno ili ako je to u najboljem interesu jedne i druge ugovorne
strane, znaci i poslodavca i posloprimca. Tako su tri dominantna socijalna part-
nera na razini Europske unije usvojila Okvirni sporazum o radu na odredeno
vrijeme kako bi na odgovoran nacin uskladili interese radnika i poslodavaca
glede toga instituta. No uza sve to, u stvarnosti je situacija takva, a to potvrduju
1 provedena istrazivanja, da ti ugovori, u novije vrijeme, po brojnosti skoro
premasuju one tipi¢ne ugovore o radu na neodredeno vrijeme, pa iznimka u
tom podrucju sve vise postaje pravilo te izgleda da na odredenom stupnju
drustvenoga razvitka, u radnome pravu, atipican ugovor moze, po svojoj pri-
mjeni, postati vazniji od tipi¢nog ugovora.

Summary
Boris Buklijas”

THE FIXED-TERM EMPLOYMENT CONTRACT
AS AN ATYPICAL CONTRACT

It is indisputable that there are cases when by the nature of things it is necessary to
conclude a fixed-term employment contract because there are activities which may obviously
last only for a fixed term (for instance seasonal activities) and which are terminated
upon the expiration of this term or the occurrence of a certain event. Such contracts are,
therefore, exceptions to the rule according to which employment contracts are primarily
concluded for an open-ended period of time and they are, by their character, atypical
contracts of labour law. In contemporary circumstances of life and work through the so-
called social globalization and more flexible employment relations, the number of concluded
fixed-term employment contracts has considerably increased, even in those legal systems
which have traditionally set strict legislative frameworks for their application. This is
confirmed by the analysis of the situation in some European countries and the European
Union in which there are attempts to reduce the application of fixed-term employment
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contracts only to the cases when it is really necessary, or if they satisfy best interests of
employees and employers. Nevertheless, in reality the situation is such that, recently,
they catch up with and even exceed the number of typical open-ended contracts of
employment. Namely, such contracts more and more destruct the typical open-ended
employment relation, and what used to be an exception, is actually becoming the rule.

Key words: employment contract, atypical contract, labour law

Zusammenfassung
Boris Buklijas™

BEFRISTETER ARBEITSVERTRAG ALS ATYPISCHER VERTRAG

Unbestrittenermafen gibt es Fille, die ihrer Natur nach die Notwendigkeit voraussetzen,
befristete Arbeitsvertrige zu schliefen, denn offensichtlich bestehen Titigkeiten, die
augenscheinlich nur innerhalb einer begrenzten Zeit (z.B. Saisonarbeiten) erledigt werden
kinnen oder mit Eintritt eines bestimmten Ereignisses enden. Aus diesem Grund bilden die
Vertriige dieser Art eine Ausnahme von der Regel, dass Arbeitsvertrige hauptsiichlich auf
unbestimmte Zeit geschlossen werden und sie daher ihrem Charakter nach atypische
arbeitsrechtliche Vertrige darstellen. Unter den gegenwirtigen Lebens- und Arbeitsvorausset-
zungen infolge der gesellschaftlichen Globalisierung und Flexibilisierung der Arbeitsbeziehun-
gen wiichst die Zahl befristeter Arbeitsvertrige, und zwar auch in jenen Rechtssystemen, in
denen rigorose gesetzliche Rahmen fiir ihre Anwendung traditionell festgelegt waren. Das
bestiitigt auch die vergleichende Analyse in den einzelnen europdischen Lindern und der
EU, wo Bestrebungen unternommen werden, die Anwendung befristeter Arbeitsvertrige
lediglich auf Fille einzuschrinken, in denen dies tatséchlich unumgdinglich ist, oder wenn
solche Vertrige den Interessen der Arbeitnehmer und Arbeitgeber optimal entsprechen. Doch
in Wirklichkeit erreicht neuerdings die Zahl der Vertrige dieser Art nicht nur die typischen,
auf bestimmte Zeit geschlossenen Vertrige, sondern iibertrifft sie sogar. Diese Vertrige
destruieren allerdings in immer stirkerem Map das typische auf unbestimmte Zeit geschlossene
Arbeitsverhdltnis, so dass die einstige Ausnahme immer héiufiger zur Regel wird.

Schliisselworter: Arbeitsvertrag, atypischer Vertrag, Arbeitsrecht
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