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6
UVOD

Digitalizacija transformira poslovanje i svijet rada tako što 
redefinira granice proizvodnje, potrošnje i distribucije. To 
donosi brojne prednosti ali i nedostatke kako za radnike 
tako i za poslodavce. U prošlosti su industrijske revolucije 
donosile više socijalne sigurnosti i zaposlenost, no nije 
jasno hoće li tako biti i s industrijskom revolucijom 4.0. Ona 
je za sada donijela veliku polarizaciju na tržištu rada između 
kategorije radnika koji se lako zapošljavaju s jedne i radnika 
koji sve teže pronalaze posao s druge strane. 

Vodič za radnike u digitalnoj ekonomiji Hrvatske nastao je 
kao rezultat istraživanja provedenih u Hrvatskoj  u sklopu 
projekta „Prilagodba industrijskih odnosa novim oblicima 
rada“ (veljača 2018. – srpanj 2019.) financiranog uz potporu 
Europske komisije pod referentnim brojem VS/2018/0039. 
Projekt je analizirao rasprostranjenost i potencijalni 
rast novih oblika rada i digitalne ekonomije u pet novih                                                                                                                                          
država članica EU-a (Bugarska, Češka, Hrvatska, Poljska 
i Rumunjska) i jednoj državi kandidatkinji (Sjeverna 
Makedonija). Glavni cilj projekta bio je proširiti spoznaje 
o učincima novih oblika rada i digitalizacije ekonomije 
u analiziranim državama na tržište rada i industrijske 
odnose te time dati doprinos unaprjeđenju institucionalnih 
i regulacijskih sustava. Na taj način nastojalo se stvoriti 
analitičku osnovu za konstruktivno suočavanje s vidljivim  
rizicima digitalizacije kao što su gospodarski rast bez rasta 
zaposlenosti, nestajanje poslova srednje razine kvalifikacija, 
slabljenje industrijskih odnosa itd.

Specifični ciljevi projekta bili su: i) analizirati razmjere 
stalno rastućih novih oblika rada i zapošljavanja uključujući 
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područje digitalne ekonomije kako bi se podigla svijest 
socijalnih partnera o postojećim i predstojećim izazovima, 
ii) unaprijediti ekspertizu socijalnih partnera kako bi 
mogli bolje odgovoriti na potrebe i zahtjeve radnika u 
novim oblicima rada, iii) razmjena informacija i najbolje 
prakse između projektnih partnera te stručnjaka iz starih 
zemalja članica EU-a koje imaju više iskustva s digitalnom 
ekonomijom, iv) podizanje svijesti radnika o mogućnostima 
koje pruža digitalna ekonomija te o njihovim pravima.

Istraživanje u sklopu projekta provedeno je u nekoliko faza 
kombinacijom kvalitativnih i kvantitativnih metoda. U prvoj 
fazi provedeno je desk istraživanje odnosno prikupljanje 
relevantnih podataka iz znanstvene i stručne literature, 
zakona i strateških dokumenata. Članovi projektnog tima 
sudjelovali su uz na više okruglih stolova i sličnih javnih 
događanja u Hrvatskoj na kojima se raspravljalo o digitalizaciji 
i njezinim učincima na društvo i tržište rada. Dodatna 
aktivnost u sklopu prve faze implementacije projekta bilo 
je prikupljanje statističkih podataka iz Državnoga zavoda 
za statistiku i srodnih institucija o rasprostranjenosti 
novih oblika rada potaknutih digitalizacijom. Druga faza 
odnosila se na terensko istraživanje, koje se sastojalo od 
tri komponente: provedbe ankete temeljem tipiziranog 
anketnog upitnika, provedbe dviju fokus grupa i intervjua. 
Posljednja, treća faza istraživanja sastojala se od analize 
svih ulaznih podataka u svrhu izrade studije i vodiča za 
radnike u digitalnoj ekonomiji korištenjem kvantitativnih i 
kvalitativnih istraživačkih metoda. 

Ovim vodičem nastoji se  prikazati rasprostranjenost 
nestandardnog rada i novih oblika rada potaknutih 
digitalizacijom u hrvatskom gospodarstvu. Cilj je također 
radnicima u digitalnoj ekonomiji pružiti uvid u trenutačno 
stanje na hrvatskom tržištu rada te u mogućnosti i ograničenja 
koja proizlaze iz njihova pravnog statusa. Polazišna osnova 
analiza u sklopu Vodiča bila je kategorizacija novih oblika 
rada koju je 2015. objavila Europska zaklada za poboljšanje 
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životnih i radnih uvjeta (Eurofound). Prema Eurofoundu 
digitalizacija je uzrokovala ubrzan razvoj sljedećih novih 
oblika rada: i) dijeljenje zaposlenika, ii) dijeljenje posla, iii) 
privremeno upravljanje, iv) povremeni rad, v) mobilni rad 
putem IKT-a, vi) rad na temelju vaučera, vii) portfeljni rad, viii) 
rad putem online platformi, ix) suradničko zapošljavanje. 
Upotreba tih novih oblika rada naglo je porasla posljednjih 
dvadeset godina što uvelike koincidira s uznapredovanim 
procesom digitalizacije. U Hrvatskoj se spomenuti novi 
oblici rada sve češće koriste, no u pravilu  nisu posebno 
zakonski regulirani.  

Vodič se sastoji od tri poglavlja. Prvo se poglavlje bavi 
utjecajem digitalizacije na tržište rada. Analiziraju se 
učinci digitalizacije na ponudu i potražnju na tržištu rada, 
promjene u svijetu rada koje donose nove tehnologije kao i 
pozicioniranje sindikata u novonastalim okolnostima. Drugo 
poglavlje donosi pregled različitih oblika nestandardnog rada 
i zapošljavanja u Hrvatskoj bilo da je riječ o zapošljavanju 
temeljem Zakona o radu ili o radu izvan radnog odnosa. Ta 
je tipologija važna za razumijevanje procesa digitalizacije 
u Hrvatskoj jer se brojni novi oblici rada vezani uz proces 
digitalizacije trenutačno implementiraju temeljem nekih 
otprije poznatih oblika nestandardnog rada. Uz to čitateljima 
se nastoji olakšati razumijevanje pravnih i fiskalnih razlika 
između navedenih oblika nestandardnog rada. Treće 
poglavlje analizira značajke novih oblika rada potaknutih 
digitalizacijom koje je klasificirao Eurofound. Poglavlje 
razmatra provedbene aspekte tih novih oblika rada u 
Hrvatskoj te upućuje na njihove prednosti i nedostatke za 
radnike.  
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UTJECAJ DIGITALIZACIJE NA TRŽIŠTE RADA 

O digitalizaciji se često govori kao o sinonimu za 
četvrtu industrijsku revoluciju. Da podsjetimo: prva 
industrijska revolucija bila revolucija parnoga stroja, druga 
elektrifikacije i masovne proizvodnje, treća računala, a 
četvrta se sastoji od razvoja informacijske tehnologije, 
robotizacije i automatizacije zadataka. Na makro razini 
digitalizacija potiče koncentraciju moći u rukama nekoliko 
multinacionalnih kompanija. Ona dovodi u pitanje temelje 
radnog odnosa na neodređeno vrijeme s punim radnim 
vremenom jer se sve funkcije tog odnosa mogu obavljati na 
daljinu. Radnici su stoga prisiljeni međusobno konkurirati 
na globalnoj razini, a razmjeri prekarnog rada stalno 
se povećavaju. U konačnici, digitalizacija otvara nove 
mogućnosti kontrole nad radnicima i njihove međusobne 
suradnje (Degryse, 2016).  

Digitalizacija smanjuje transakcijske troškove poslovanja 
tvrtki, povećava trgovinu i olakšava usklađivanje ponude 
i potražnje. Međutim, ona ima i disruptivne učinke na 
etablirane industrije jer mijenja postojeće poslovne 
modele, organizacijske strukture i procese proizvodnje. 
Mnoge studije upućuju na indirektno stvaranje poslova 
zbog digitalizacije. Prema jednoj od njih svaki novi posao 
koji se temelji na internetu podržava stvaranje oko 1,54 
dodatnih poslova negdje drugdje u gospodarstvu. Ipak, 
danas nije sasvim jasno nadmašuju li brojčano svi ti 
novostvoreni poslovi one poslove koji zbog digitalizacije 
nestaju. Udio poslova ugroženih digitalizacijom ovisi o 
stupnju automatizacije svake pojedine države te raste sa 
smanjenjem tog stupnja (Du Rauseas, 2011). 
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Problem nije samo gubitak tradicionalnog tipa zaposlenja, 
već i činjenica da su gubitci uzrokovani digitalizacijom 
neravnomjerno raspoređeni i da produbljuju nejednakosti u 
društvu. Za vrijeme posljednje ekonomske i financijske krize 
u SAD-u je izgubljeno 7,5 milijuna poslova u industrijama 
koje su radnicima osiguravale srednju razinu primanja. 
Kada je oporavak počeo, međutim,  u kategoriji te razine 
primanja iznova je kreiran  neznatan broj tih izgubljenih 
poslova. Naime, gotovo 70 novih poslova generirano je 
u kategoriji niže razine primanja, a oko 30 stvoreno je u 
kategoriji više razine primanja (Noam, 2018). Pri tome se 
ističe da je stanje u eurozoni bilo još gore. Takva polarizacija 
tržišta rada rezultat je činjenice da je poslove srednje razine 
primanja, koji se uglavnom odnose na administrativna 
zanimanja, puno lakše automatizirati i preseliti izvan zemlje 
nego  poslove niže razine (ibid.). Polarizacija tržišta rada 
između poslova više i niže razine primanja negativno se 
odražava na mobilnost radnika. Prije je prelazak s poslova 
srednje razine primanja u poslove više razine bio uobičajen i 
mnogo lakši nego danas. Da bi se radnik koji obavlja posao 
niže razine primanja prebacio na posao više razine, treba 
veoma mnogo uložiti u svoje obrazovanje što u uvjetima 
stalnog rasta cijena obrazovanja nije jednostavno (Pupillo 
et al., 2018). 

Christophe Degryse smatra da najveći rizik od automatizacije 
i digitalizacije prijeti uredskim i administrativnim poslovima, 
prodaji i trgovini, poslovima u području prometa i logistike, 
prerađivačkoj industriji, graditeljstvu, nekim aspektima 
financijskih usluga te općenito uslugama kao što su 
prevođenje i porezno savjetovanje. S druge strane, kao 
poslove najmanjeg rizika navodi poslove u području 
obrazovanja, umjetnosti i medija, pravne usluge, pružanje 
zdravstvenih usluga, poslove koje obavljaju računalni 
radnici, inženjeri i znanstvenici te neke vrste usluga poput 
socijalnog rada (2016). Uz to autor navodi brojne nove 
poslove koje dijeli na dobro plaćene i kreativne poslove 
na vrhu ljestvice poslova te na loše plaćene i repetitivne 
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poslove na njezinu dnu. U prvu kategoriju ubraja analitičare, 
rudare i arhitekte podataka, razvijače programa i aplikacija, 
stručnjake za umrežavanje i umjetnu inteligenciju, dizajnere 
robota i 3D printera te stručnjake za digitalni marketing i 
e-trgovinu. U ovoj drugoj kategoriji Degryse navodi radnike 
na unosu i filtriranju podataka, Uberove vozače i povremene 
radnike u kolaborativnoj ekonomiji (ibid.). 

Digitalizacijom tradicionalna podjela između industrije 
i usluga postaje sve manje važna. Tipičan primjer toga 
karakterističnog spajanja industrije i usluga takozvani je 
inteligentni automobil koji sadrži sve usluge koje su mobilne 
aplikacije sve više u stanju ponuditi korisniku. Osim toga, 
digitalizacija i automatizacija industrije općenito smanjuju 
broj poslova izravno uključenih u proizvodnju, a istovremeno 
rastu poslovi prije i nakon proizvodnje kao što su dizajn, 
istraživanje i razvoj, marketing, prodaja, održavanje i 
tehnička podrška (Eurofound, 2018). 

Činjenica je da digitalizacija unosi dodatnu fleksibilnost na 
tržište rada kada je riječ o tome gdje se, kako i koji tip rada 
obavlja. To često donosi prednosti kako za poslodavce 
tako i za radnike u pogledu povećanja autonomnosti 
i produktivnosti, boljeg balansa između privatnog i 
poslovnog života te smanjenih troškova. Ipak, digitalizacija 
i fleksibilnost često donose opasnost od intenziviranja 
rada, povećanja razine stresa i brisanja granica između 
privatnog i poslovnog života na štetu prvog. Stoga su u 
mnogim zemljama poduzete mjere za ponovnu uspostavu 
tih granica. U Francuskoj su primjerice od 2017. godine 
tvrtke sa više od 50 zaposlenih i predstavnikom sindikata 
zakonski obvezne uključiti „pravo na isključenost od 
digitalnih naprava“ u obvezne godišnje pregovore između 
socijalnih partnera (EGSO, 2017). 

Informacijske i komunikacijske tehnologije (IKT) postaju 
sve važnija komponenta gospodarstava, a predviđa 
se da će se udio radne snage EU-a koji će biti pod sve 
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većim utjecajem napretka u tehnologiji kretati od 40 % 
do čak preko 60 % (Degryse, 2016). Usporedno s tom 
radikalnom transformacijom u poslovnim i proizvodnim 
procesima radikalno su se transformirale i potrebe tržišta 
za vještinama radnika. Međutim, obrazovne institucije nisu 
dovoljno slijedile te potrebe te su danas još uvijek premalo 
fokusirane na STEM područje,  ključno za razvoj vještina 
traženih na tržištu rada (Clarke, 2018). Kada se promišlja 
reforma obrazovnih sustava, nameće se pitanje nedovoljnog 
broja učitelja i nastavnika iz tog područja. Ipak, taj problem 
nije nužno tako velik uzmu li se u obzir mogućnosti koje 
moderna tehnologija pruža u domeni virtualne nastave 
(ibid.). Međutim, sasvim je sigurno da će se obrazovni 
sustavi morati prilagoditi činjenici da će se sve veći udio 
profesionalnih znanja stjecati neformalnim putem izvan 
formalnih  obrazovnih kanala (Eurofound, 2018).

U novije vrijeme veći broj zemalja pojačao je napore u 
otklanjanju barijera cjeloživotnom učenju za radnike u novim 
oblicima rada u digitalnoj ekonomiji. U brojnim je zemljama 
samozaposlenima omogućeno da ne plaćaju poreze 
vezano uz usavršavanje. Uz to, u zemljama poput Mađarske 
tečajevi u trajanju do 30 sati otvoreni su svim radnicima bez 
obzira na to jesu li su zaposleni, samozaposleni ili pripadaju 
sivoj zoni između zaposlenosti i samozaposlenosti (OECD, 
2019). Kako bi se riješio problem učestalih prekida između 
zaposlenosti i nezaposlenosti i različitih oblika rada neke 
su zemlje počele razvijati tzv. individualne račune za učenje. 
Putem tih računa pojedincima je omogućeno da se uključe 
u usavršavanje na vlastitu inicijativu, a usavršavanje kao 
takvo odvaja se od posla na kojem radnik radi te se umjesto 
toga veže uz radnika kao pojedinca (ibid.). 

Porezna regulacija značajno je pitanje kada je riječ o novim 
oblicima rada u digitalnoj ekonomiji. Prihodi od rada putem 
online platformi i drugih novih oblika rada često nisu 
prijavljeni i porezno regulirani. S jedne strane, radnik ima 
ograničenu motivaciju za prijavu takvih prihoda jer u pravilu 
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tako ne može ostvariti prava iz područja socijalne sigurnosti. 
Povrh toga, velik postotak radnika ni ne zna da sve prihode 
treba prijaviti. S druge strane, platforma nije obvezna prijaviti 
njihovu zaradu. Platforme u pravilu nastoje ne prijavljivati 
zarade svojih radnika kako bi između ostalog izbjegle rizik 
da ih se proglasi za klasičnog poslodavca. Taj problem 
nedavno je došao do izražaja u Velikoj Britaniji kada je Sud 
za zapošljavanje u Londonu presudio da vozače Ubera treba 
tretirati kao zaposlenike, a ne kao samozaposlene radnike, 
te im je stoga platforma Uber trebala početi isplaćivati 
minimalne plaće (EGSO, 2017). Ipak, rad putem novih oblika 
rada u digitalnoj ekonomiji stvara i neke nove mogućnosti 
za ubiranje poreza. Rad putem digitalnih platformi povećava 
sljedivost prihoda u nekim sektorima, osobito ondje gdje je 
rad na crno bio raširen, kao što je rad u kućanstvu i općenito 
rad za privatne osobe (ibid.). 

Sve je više država koje nastoje reducirati praksu poduzeća 
sukladno kojoj se za obavljanje određenih angažmana 
uzimaju samozaposleni ili radnici na građanske ugovore 
umjesto da se s radnicima zasniva radni odnos. Problem je 
prepoznat u komparativno vrlo visokim davanjima na neto 
plaće zaposlenih zbog čega se poslodavcima alternativne 
mogućnosti obavljanje posla često čine atraktivnijima. 
Nizozemska je financirala izradu više studija koje su 
pokazale da su u toj zemlji porezna opterećenja različitih 
oblika rada vrlo neujednačena. Ipak, provedba zakonskih 
izmjena temeljem tih zaključaka pokazala se kao politički 
komplicirana i za sada teško ostvariva. U Estoniji je stvorena 
dobra podloga za efikasno oporezivanje rada putem online 
platformi time što su platforme zakonski obvezane  dijeliti 
podatke o financijskim transakcijama s poreznim vlastima 
(OECD, 2019). U Hrvatskoj je fenomen učestalog rada 
samozaposlenih putem paušalnog obrta naročito prisutan 
u IT sektoru.  Problem je u tome što  IT stručnjaci, umjesto 
da za plaću rade za neku od domaćih tvrtki, radije otvaraju 
vlastite obrte i rade za strana poduzeća. Tako postaju jeftina 
radna snaga za strance iako žive u Hrvatskoj. Zahvaljujući 
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relativno niskom porezu za paušalni obrt i kada ugovore 
nižu bruto cijenu u odnosu na cijene koje mogu ponuditi 
domaća poduzeća, ostaje im viši neto iznos nego kad bi bili 
klasično zaposleni  (Vlahović-Žuvela, 2019).

S obzirom na to da samozaposleni obavljaju velik broj 
poslova u digitalnoj ekonomiji, samo po sebi nameće se 
pitanje socijalne zaštite s obzirom na to da ona u većini 
zemalja nije u jednakoj mjeri i na isti način dostupna 
samozaposlenima i zaposlenima. Primjerice u brojnim 
zemljama samozaposleni nemaju pravo na naknadu za 
nezaposlenost jer se na potencijalni gubitak prihoda kod 
njih gleda kao na poduzetnički rizik koji snose pojedinci a ne 
društvo. Osim toga, samozaposleni se u pravilu susreću s 
puno većim administrativnim preprekama pri izvješćivanju 
o svojim prihodima, uplati socijalnih doprinosa i korištenju 
socijalnih beneficija. Brojni radnici koji se nalaze u sivoj 
zoni između zaposlenosti i samozaposlenosti u riziku su 
od sličnih nepogodnosti. Međutim, u novije su vrijeme neke 
zemlje počele proširivati sustave socijalne zaštite i prema 
samozaposlenima. To se prije svega odnosi na zdravstveno 
osiguranje, porodiljini dopust i naknadu za nezaposlenost 
(OECD, 2019).

Danska je 2018. uvela novi sustav naknada za nezaposlenost 
koji jednako tretira sve izvore prihoda. Cilj reforme bio je: 
i) olakšati ulaz prema naknadama za nezaposlenost za 
samozaposlene, radnike na poziv i druge nestandardne 
radnike; ii) olakšati kombiniranje prihoda od zaposlenosti 
i samozaposlenosti; iii) omogućiti samozaposlenima da 
lakše prebrode razdoblja bez radne aktivnosti. Nova pravila 
omogućavaju samozaposlenima da ostvare pravo na 
naknadu isključivo temeljem prethodno ostvarenih prihoda, 
bez potrebe za bilo kakvim dodatnim potvrdama. S druge pak 
strane Estonija je razvila instrument računa poduzetničkih 
prihoda u sklopu kojeg se prihodi do 25.000 eura godišnje 
oporezuju po sniženoj stopi od 20 %. U sklopu tih 20 % dio 
odlazi na porez na dobit, a drugi dio na socijalne poreze. 



15
Na taj način poduzetnici se oslobađaju obveze podnošenja 
poreznih prijava kao i obveze upisa u registar poduzetnika i 
vođenja evidencije prihoda i rashoda (ibid.). 

Samozaposleni u Njemačkoj trenutačno nemaju mogućnost 
uplaćivanja u mirovinske fondove te se stoga često 
suočavaju sa siromaštvom u starosti. Uplata u mirovinske 
fondove rezervirana je samo za zaposlene, a doprinose 
ravnomjerno podmiruju poslodavci i radnici. Zbog toga je 
Ministarstvo rada pokrenulo inicijativu za promjenu zakona 
čime bi samozaposlenima kao i radnicima u novim oblicima 
rada bilo omogućeno uplaćivati u mirovinske fondove. 
Ipak, za sada nije riješeno pitanje tko bi platio drugi dio tih 
doprinosa koji u slučaju zaposlenih pokrivaju poslodavci 
(EGSO, 2017). 

Zabrinutost sindikata kada je riječ o digitalizaciji odnosi se 
na nekoliko osnovnih pitanja. Prvo, sindikati su zabrinuti 
zbog činjenice da nove tehnologije kriju velike potencijale 
za uništavanje postojećih poslova njihovih članova, prije 
svega u klasičnim industrijama u kojima dominiraju radnici 
s nižem stupnjem obrazovanja, tzv. plavi ovratnici. Drugo, 
nove tehnologije potiču rast zapošljavanja u IKT sektoru i 
drugim tehnološki visoko razvijenim dijelovima privatnog 
sektora gdje su sindikati slabi jer im je članstvo malobrojno. 
Treće, sindikati sa zabrinutošću gledaju na mogućnosti 
nadgledanja radnika koje donosi digitalna tehnologija. Oni u 
tome prepoznaju potencijalni rizik od kršenja radnih normi i 
privatnosti radnika (Eurofound, 2018). Sasvim je sigurno da 
će digitalizacija sve više utjecati na promjene u organizaciji 
rada. Stoga će jedan od najvažnijih zadataka socijalnog 
dijaloga biti njihova anticipacija i kvalitetno upravljanje 
takvim  promjenama. 
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NESTANDARDNI RAD U HRVATSKOJ 

Nestandardni rad temeljem Zakona o radu

Rad na određeno vrijeme 

Nestandardni rad može se definirati  kao svaki oblik rada 
koji se ne obavlja temeljem ugovora o radu na neodređeno 
vrijeme te u punom radnom vremenu. Najrasprostranjeniji 
oblik nestandardnog zapošljavanja u Hrvatskoj predstavlja 
rad na određeno vrijeme. Premda Zakon o radu definira 
rad na određeno vrijeme kao iznimku (čl. 12.), posljednjih 
desetljeća zapošljavanje na određeno vrijeme postalo 
je dominantan oblik novog zapošljavanja u Hrvatskoj 
(Butković et al., 2018). Najveći udio radnika na određeno 
vrijeme može se naći u poljoprivredi, graditeljstvu, trgovini, 
turizmu, ugostiteljstvu i transportu. S obzirom na veličinu 
tvrtke vrijedi pravilo: što je tvrtka manja vjerojatnije je da 
će se koristiti ugovori o radu na određeno vrijeme. Mladi 
radnici na početku karijere najčešće se zapošljavaju na 
temelju takvih ugovora (Matković, 2013). Kao opće pravilo, 
ukupno trajanje svih uzastopnih ugovora o radu na određeno 
vrijeme ne smije biti neprekinuto duže od tri godine, osim u 
slučaju zamjene privremeno nenazočnog radnika ili zbog 
nekih drugih objektivnih razloga dopuštenih zakonom ili 
kolektivnim ugovorom. U posljednjim izmjenama Zakona 
o radu iz 2014. godine propisano je da se spomenuto 
ograničenje od tri godine ne primjenjuje na prvi takav ugovor, 
koji može trajati i dulje od tri godine. Ta novost uvedena je 
kako bi se poslodavcima omogućilo zapošljavanje radnika 
na određeno vrijeme za rad na određenom projektu ili 
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zadatku s unaprijed poznatim rokom trajanja (Butković et 
al., 2018). 

Zakon o radu definira ugovore o radu na određeno vrijeme 
kao iznimku (čl. 12). Dok sindikati tvrde da popularnost 
ugovora o radu na određeno vrijeme predstavlja jasnu 
zloporabu Zakona o radu, za poslodavce je to izravno 
vezano uz kruto zakonodavstvo koje otežava otpuštanje 
radnika zaposlenih na neodređeno vrijeme (Novaković, 
2013). Stavke Zakona o radu koje reguliraju rad na određeno 
vrijeme usklađene su s direktivom EU-a 1999/70 o radu na 
određeno vrijeme. Direktiva ističe da se zloporaba rada na 
određeno vrijeme mora spriječiti primjenom jedne ili više 
sljedećih mjera: i) propisivanjem maksimalnog trajanja rada 
na određeno vrijeme, ii) otkrivanjem objektivnih razloga 
za rad na određeno vrijeme, iii) propisivanjem najvećeg 
mogućeg broja ugovora o radu na određeno vrijeme. Kako 
bi se spriječila zloporaba, Zakon o radu inkorporirao je prvu 
i drugu, ali ne i treću mjeru (ibid.).

Prema podacima Državnoga zavoda za statistiku vidljivo 
je da je rad na određeno vrijeme znatno zastupljeniji u 
privatnom nego u javnom sektoru te da je u oba sektora 
zabilježen trend rasta. U 2017. godini u javnom je sektoru u 
Hrvatskoj na određeno vrijeme radilo 10,02 % radnika, dok ih 
je u privatnom bilo 22,57 %. U skladu s time, na neodređeno 
vrijeme u javnom sektoru radilo je 89,23 % radnika, a njihov 
postotak u privatnom sektoru bio je 77,25%. 

Rad u nepunom radnom vremenu 

U Hrvatskoj postoji jasna razlika između nepunog i 
skraćenog radnog vremena. Dok rad sa skraćenim radnom 
vremenom predstavlja poseban instrument zaštite radnika 
(zbog poslova koji uključuju štetne utjecaje ili pojačanu 
skrb za djecu), rad u nepunom radnom vremenu isključivo je 
posljedica objektivnih uvjeta na tržištu rada (Zuber, 2006). 
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Članak 62. Zakona o radu definira rad u nepunom radnom 
vremenu kao svaki rad koji traje kraće od 40 sati tjedno. 
Isti članak također ističe da se osim plaće i doprinosa na 
plaću sva ostala materijalna prava radnika na nepuno radno 
vrijeme moraju regulirati u skladu s radnim vremenom. 
Činjenica da je tako precizna odredba dodana Zakonu 
o radu tek 2014. godine navela je neke komentatore na 
zaključak da je ranije rad u nepunom radnom vremenu bio 
poslodavcima preskup (Novaković, 2013). 

Rad u nepunom radnom vremenu najčešće se koristi u 
sektoru obrazovanja zbog broja sati koje propisuje obrazovni 
program, dok poslodavci u drugim sektorima preferiraju 
koristiti ugovore izvan radnog odnosa. Prikupljeni podaci 
Državnoga zavoda za statistiku govore da je u 2016. godini 
oko 95 % radnika u javnom sektoru i 96 % u privatnom radilo 
u punom radnom vremenu, dok je oko 5 % radnika u javnom 
sektoru i 4 % radnika u privatnom bilo zaposleno u nepunom 
radnom vremenu (Butković i Samardžija, 2019). 

Privremeni agencijski rad

Zakon o radu definira agenciju za privremeno zapošljavanje 
kao poslodavca koji ustupa radnike za privremeni rad 
drugom poslodavcu (tvrtki korisniku) na temelju ugovora 
o ustupanju radnika (čl. 44). Takva agencija mora biti 
registrirana u ministarstvu nadležnom za rad. Zakon o 
radu propisuje oblik i minimalni traženi sadržaj ugovora o 
ustupanju radnika između agencije i korisnika, kao i oblik i 
sadržaj ugovora o privremenom poslu koji se sklapa između 
agencije i radnika.

Članak 46. dopušta agenciji sklopiti ugovor o radu za 
privremeno obavljanje poslova s radnikom na određeno 
ili neodređeno vrijeme. U razdoblju kada ustupljeni radnik 
zaposlen na neodređeno vrijeme nije ustupljen korisniku, 
on/ona od agencije prima naknadu u iznosu prosječne 
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plaće primljene tijekom prethodna tri mjeseca. Međutim, 
u praksi svi ugovori koje koriste agencije za privremeno 
zapošljavanje jesu ugovori na određeno vrijeme. Zakon 
o radu iz 2014. dopušta ustupljenom radniku obavljanje 
istog posla za istog korisnika u neprekidnom trajanju od 
tri godine, a prekid kraći od dva mjeseca ne smatra se 
prekidom (čl. 48). Ranije je vremensko ograničenje za takvu 
situaciju bilo samo godinu dana s minimalnim prekidom od 
jednog mjeseca.

U Hrvatskoj, agencijski je rad manje uobičajen nego u 
ostalim zemljama članicama EU-a. Takav se rad većinom 
traži u sektoru telekomunikacija i prehrambenoj industriji, 
najčešće kad poslodavci trebaju određeni profil radnika na 
određeno vrijeme.  Još jedan razlog za zapošljavanje takvih 
radnika jest činjenica da poslodavci ne vode evidenciju 
o agencijskom radu u svojim poslovnim knjigama kao 
de facto zapošljavanje. Stoga je takav rad poželjan ako 
poslodavci ne žele prikazati porast zapošljavanja. Prema 
podacima Eurostata za 2017. godinu agencije su u 
Hrvatskoj zapošljavale oko 0,7 % radne snage. Prosječno 
je trajanje ugovora sklopljenog s agencijom za privremeno 
zapošljavanje 11 mjeseci, no to je samo prosječan broj jer 
postoje značajne varijacije u trajanju ugovora (Butković 
et al., 2018). Trenutačno u Hrvatskoj nema sindikata koji 
bi organizirali samo agencijske radnike, a broj agencijskih 
radnika koji su članovi drugih sektorskih sindikata ili 
sindikata na razini poduzeća vrlo je malen. Same agencije 
nisu članovi Hrvatske udruge poslodavaca (HUP), jedine 
reprezentativne poslodavaca u zemlji. Međutim, agencije 
su formirale koordinaciju koja je povezana s HUP-om i koju 
mogu kontaktirati vladina tijela (Samardžija et al., 2017).

Prekarni elementi u agencijskom radu primarno se odnose 
na činjenicu da ti radnici rade na temelju ugovora na 
određeno vrijeme. U skladu s direktivom EK 2008/104 o 
radu putem agencija za privremeno zapošljavanje, Zakon o 
radu (čl. 46) propisuje da uvjeti rada privremeno zaposlenih 
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radnika moraju biti jednaki kao uvjeti rada drugih radnika 
zaposlenih u tom poduzeću. Međutim, Zakon o radu iz 
2014. navodi točan popis dodatnih materijalnih prava 
(poput božićnica ili darova za djecu) koja se odnose na 
agencijske radnike. Taj popis nije sveobuhvatan, što u 
praksi znači da se neka prava zajamčena zaposlenima 
od 2014. više ne primjenjuju na agencijske radnike. Isto 
tako, od 2014. postoji mogućnost sklapanja odvojenih 
kolektivnih ugovora s agencijskim radnicima koji propisuju 
niže plaće i standarde socijalne zaštite (čl. 46). Trenutačno 
nema dokaza da je bilo koje poduzeće u Hrvatskoj sklopilo 
takve odvojene kolektivne ugovore (Butković et al., 2018).

Jedan od razloga zašto se u Hrvatskoj agencijski radnici 
ne koriste u većoj mjeri jest praksa sklapanja ugovora o 
poslovnoj suradnji između poslodavaca, što poslodavcima 
omogućuje nepoštivanje radnih standarda koji se odnose na 
agencijske radnike. Inspektorat rada takvu praksu rada koja 
smanjuje troškove poslodavcima smatra problematičnom,  
no  ona danas nije i nezakonita. U Hrvatskoj agencijski 
radnici većinom imaju niže kvalifikacije, rijetki su radnici s 
višim kvalifikacijama. Brojne razvijenije zemlje imaju mnogo 
veći udio agencijskih radnika s višim kvalifikacijama (ibid.).

Sezonski rad

Institucija stalnog sezonskog rada prvi je put uvedena 2001. 
godine izmjenama Zakona o radu. Ugovor na određeno 
vrijeme za stalne sezonske poslove obvezuje poslodavca 
na plaćanje doprinosa za svoga sezonskog radnika tijekom 
cijele godine (čl. 16), za razliku od standardnog ugovora o 
radu na određeno vrijeme. Također, ugovor o radu za stalne 
sezonske poslove obvezuje poslodavca da zaposleniku 
ponudi novi ugovor o radu za sljedeću sezonu (čl. 16). Ako 
radnik neopravdano odbije ponudu za sklapanje ugovora 
o radu, poslodavac ima pravo od radnika tražiti povrat 
sredstava za uplaćene doprinose. Tu treba naglasiti i da 
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poslodavac može putem mjera aktivnih politika tržišta rada 
(APTR) dobiti povrat 100 % troška produženog osiguranja 
za prva 3 mjeseca kada njegov sezonski radnik ne radi, 
dok za preostala 3 mjeseca može dobiti povrat 50 % troška 
produženog osiguranja. Kad ne radi, stalni sezonac od države 
prima određenu naknadu. Ta novčana pomoć isplaćuje se 
za najviše 6 mjeseci produženog mirovinskog osiguranja 
u iznosu koji se utvrđuje na temelju izračuna novčane 
naknade za vrijeme nezaposlenosti, a najviše u visini 70 % 
iznosa prosječne plaće isplaćene u gospodarstvu RH prvih 
90 dana, a 35 % za preostalo razdoblje (MRMS, 2019).

Zakon o radu omogućuje produljeno radno vrijeme za 
sezonske radnike u trajanju od najviše 60 sati tjedno (čl. 
67), ali u tom slučaju potreban je radnikov pisani pristanak. 
Članak 74. Zakona o radu propisuje kraće razdoblje odmora 
za sezonske radnike od onoga za redovne radnike (minimalni 
dnevni odmor od osam uzastopnih sati), ali obvezuje 
poslodavca da radniku omogući korištenje zamjenskog 
dnevnog odmora. Institucija stalnog sezonskog rada 
obvezuje poslodavca da ponudi posao radniku čak i kada 
nije siguran koliko će sljedeća sezona biti uspješna. S druge 
pak strane radnici su manje motivirani za prihvaćanje druge 
(možda lukrativnije) poslovne ponude jer u tom slučaju 
moraju bivšem poslodavcu refundirati uplaćene doprinose 
(Ribičić i Jovanović, 2012). Ipak, institut stalnog sezonca 
potreban je zbog specifičnosti hrvatskoga gospodarstva 
s obzirom na to da se stope zapošljavanja tijekom ljetne 
sezone razlikuju u usporedbi s ostatkom godine i do 3-4 % 
(Butković et al., 2018). 

Rad na daljinu 

Prednost ovog oblika rada za poslodavce uključuje lakši 
pristup talentiranim radnicima i novim poslovima u 
manjim regijama, povećanu produktivnost i niža ulaganja 
u zapošljavanje kao i općenito smanjene troškove. S 
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druge strane, takvi su zaposlenici u boljem položaju pri 
balansiranju privatnog i poslovnog života, imaju koristi od 
fleksibilnog radnog vremena te štede vrijeme na putovanje 
do posla. Osim toga ova vrsta rada mogla bi biti pogodna 
za integriranje radnika s invaliditetom (Lipnjak, 2012). 
Međutim, smatra se da je Zakon o radu (čl. 17) nefleksibilan 
kad su u pitanju obveze poslodavca prema radnicima koji 
rade na daljinu (Novaković, 2013).

Takav ugovor treba sadržavati i dodatne odredbe o 
dnevnom, tjednom ili mjesečnom vremenu obveze 
prisutnosti radnika na radnome mjestu; rokovima vremenu 
i načinu nadzora rada i kvalitete obavljanja poslova radnika; 
strojevima, alatima i opremi za obavljanje poslova koje je 
poslodavac dužan nabaviti, instalirati i održavati; uporabi 
vlastitih strojeva, alata i druge opreme radnika i naknadi 
troškova u svezi s time; naknadi drugih troškova radniku 
vezanih uz obavljanje poslova; načinu osposobljavanja 
i stručnog usavršavanja radnika. Osim toga, obveze su 
poslodavca prema radniku koji radi kod kuće ili u nekom 
drugom prostoru koji nije prostor poslodavca sljedeće (čl. 
15): plaća radnika ne smije biti manja od plaće radnika 
koji u prostorijama tog poslodavca radi na istim ili sličnim 
poslovima i mora radniku osigurati sigurne uvjete rada, a  
radnik je dužan držati se svih sigurnosnih i zdravstvenih 
mjera u skladu s odgovarajućim propisima. 

Ostali oblici fleksibilnosti 

Zadnjim izmjenama Zakona o radu iz 2014. godine uvedeni 
su i neki dodatni instrumenti fleksibilnosti. U člancima 65-66 
ozakonjena je mogućnost uvođenja nejednakog rasporeda 
radnih sati. Sukladno ovim odredbama poslodavac ima 
pravo izmijeniti radno vrijeme zaposlenika u skladu s tekućim 
potrebama posla. U tom slučaju mora radnika obavijestiti o 
njegovu obrascu radnih sati najmanje tjedan dana unaprijed. 
Ograničenja su nejednakog radnog vremena da takav rad 
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ne može trajati manje od mjesec dana niti dulje od godinu 
dana  te da maksimalno radno vrijeme jednog zaposlenika 
ne bi trebalo prijeći 50 sati na tjedan ili 180 sati na godinu, 
uključujući i prekovremeni rad. Dulja radna razdoblja mogu 
se ugovoriti kolektivnim ugovorima, u kojem slučaju rad 
ne smije premašiti 60 sati tjedno u bilo kojem razdoblju od 
šest uzastopnih mjeseci ili 250 sati godišnje. Uvedena je i 
mogućnost da se nejednak raspored radnih sati sukladno 
kolektivnom ugovoru regulira kao ukupan fond radnih sati 
tijekom razdoblja nejednake raspodjele radnog vremena 
(čl. 66). U tom slučaju nema specifičnih ograničenja radnog 
vremena, uključujući prekovremeni rad, osim činjenice da 
ukupan fond radnih sati ne bi trebao prijeći prosjek od 45 
sati tjedno unutar razdoblja od četiri mjeseca (čl. 66). 

Uvedena je mogućnost dodatnog ugovora o radu (čl. 61-
62). Sukladno ovim odredbama radnik koji kod jednog 
poslodavca radi puno radno vrijeme ili kod više poslodavaca 
nepuno radno vrijeme, što ukupno čini puno radno vrijeme, 
može sklopiti dodatni ugovor o radu s drugim poslodavcem 
u maksimalnom trajanju od 8 sati tjedno, tj. do 180 sati 
godišnje. Zakon je uveo i mogućnost upućivanja radnika 
u neku tvrtku povezanu s poslodavcem na razdoblje od 
maksimalno šest uzastopnih mjeseci (čl. 10). Ako se radnika 
šalje u povezanu tvrtku u inozemstvo, maksimalno trajanje 
takvog zaposlenja propisano je na dvije  godine (čl. 18).

Rad putem građanskih ugovora 

U Hrvatskoj postoje tri oblika ugovora za rad izvan radnog 
odnosa (tzv. građanskih ugovora): ugovor o djelu, autorski 
ugovor i studentski ugovor. Ti alternativni oblici rada 
nisu regulirani putem Zakona o radu nego putem drugih 
zakonskih akata kao što su Zakon o obveznim odnosima 
(ugovor o djelu), Zakon o autorskom pravu i srodnim 
pravima (autorski ugovor) i Zakon o znanstvenoj djelatnosti 
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i visokom obrazovanju (studentski ugovor). Navedeni 
ugovori mogu se koristiti kao pravna osnova za neke nove 
oblike rada i zapošljavanja u digitalnoj ekonomiji.

U sklopu ugovora o djelu izvođač se obvezuje izvršiti 
određeni posao u zamjenu za naknadu koju se naručitelj 
obvezuje isplatiti. Izvođač nije obvezan rad obavljati osobno, 
može ga obaviti i preko treće strane (Gotovac, 2011). 
Opseg poslova koji se mogu obavljati putem autorskog 
ugovora puno je uži nego kod ugovora o djelu. Autorski 
ugovor koristi se za rad koji se definira kao autorsko djelo 
definirano zakonom kao originalna intelektualna tvorevina 
iz književnog, znanstvenog i umjetničkog područja koja ima 
individualni karakter, neovisno o načinu i vrsti izražavanja. 

Rad putem studentskih ugovora rezerviran je za redovite 
studente koji se angažiraju putem posebnih pravnih osoba, 
tzv. studentskih servisa. Priroda posla koji se obavlja na taj 
način bolje korespondira sa standardnim zapošljavanjem 
nego s drugim oblicima rada izvan radnog odnosa. Studentski 
rad za razliku od drugih spomenutih oblika rada temeljem 
građanskih ugovora nije toliko fokusiran na rezultate rada, 
već važnu ulogu igra prisutnost u prostorijama poslodavca 
kao i sam radni proces. Obvezni doprinosi za mirovinsko i 
zdravstveno osiguranje kod studentskog rada plaćaju se u 
smanjenom obliku (Mrnjavac, 2015).  

Studentskim radom ne ostvaruju se prava iz područja 
mirovinskog osiguranja. S druge strane, radom putem 
ugovora o djelu i autorskih ugovora ostvaruju se takva 
prava ako su plaćeni svi doprinosi. Međutim, s obzirom 
na nižu osnovicu za obračun doprinosa te često kratka i 
isprekidana razdoblja aktivnosti, mirovine ostvarene putem 
rada na takvim ugovorima obično su niže od prosječnih 
mirovina u Hrvatskoj. Svi radnici koji ostvaruju glavninu 
svojih prihoda putem ugovora o djelu i autorskih ugovora 
mogu se  registrirati kao samozaposleni. Ipak, u praksi 
samo se manji broj radnika odlučuje za taj korak jer su u 
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tom slučaju obavezni plaćati mirovinske i druge doprinose, 
čak i za razdoblja bez poslovne aktivnosti (Grgurev i 
Vukorepa, 2018).  

Kod ugovora o radu i autorskog ugovora trošak poreza 
nastaje u trenutku kada se isplaćuje honorar, nema 
mjesečnih troškova. Osim toga plaćaju se niže stope 
doprinosa. S poreznog stajališta ugovor o djelu je sve 
što nije autorski honorar. Kod autorskog ugovora radniku 
ostaje veći neto iznos jer postoje dodatne beneficije kod 
oporezivanja. Ako radnik godišnje ima više od 210.000 kn 
ugovora o djelu i autorskih ugovora automatski prelazi  u 
višu poreznu stopu od 36 %. Putni troškovi ne mogu se 
plaćati na autorske ugovore i ugovore o djelu. Da bi radnik 
temeljem ovih ugovora ostvario pravo na zdravstveno 
osiguranje mora za svaki mjesec plaćati oko 600 kn, u 
protivnom gubi to pravo (Cvitanović, 2018b). 

Prema Anketi poslodavaca Hrvatskoga zavoda za 
zapošljavanje za 2014. godinu 12,7 % ugovora hrvatskih 
poslodavaca bili su ugovori za rad izvan radnog odnosa. U 
sklopu tog postotka 4,0 % odnosilo se na ugovore o djelu, 
3,6 % na autorske ugovore, a 5,1 % na studentske ugovore. 
U 2016. situacija je bila slična – bilo je 11,9 % ugovora izvan 
radnog odnosa. U sklopu toga 3,7 % odnosilo se na ugovore 
o djelu, 3,1 % na autorske ugovore i 5,1 % na studentske 
ugovore (slika 1). U oba razdoblja takvi ugovori bili su više 
zastupljeni u javnom nego u privatnom sektoru. Na razini 
odabranih djelatnosti u 2016. godini građanski ugovori 
najviše su se koristili u području informacija i komunikacija 
te umjetnosti, zabave i rekreacije (slika 2). 
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Slika 1. Zastupljenost građanskih ugovora na općoj razini u RH

Izvor: HZZ, 2015; HZZ, 2017. 

Slika 2. Zastupljenost građanskih ugovora u odabranim 
sektorima u 2016. u RH

Izvor: HZZ, 2017. 
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Ipak, glavni problem Ankete poslodavaca predstavlja 
činjenica da ona ne razlikuje između rada temeljenog na 
Zakonu o radu, koji je u pravilu dugoročan i rada izvan radnog 
odnosa, koji je vrlo često kratkoročnog karaktera. Nadalje, u 
sklopu skupine ugovora za rad izvan radnog odnosa Anketa 
ne razlikuje između ugovora koje koriste radnici u radnom 
odnosu kao dodatan oblik zarade i ugovora za osobe koje 
isključivo rade na taj način te tim putem ostvaruju svoja 
socijalna i mirovinska prava. Broj osoba koje isključivo rade 
putem ugovora o djelu i autorskih ugovora zasigurno je 
manji od navedenih pokazatelja. 

Samozaposlenost

Samozaposlenost nije regulirana putem Zakona o radu 
već putem poreznih propisa pri čemu se samozaposleni 
definiraju kao osobe koje vode neko poduzeće i zapošljavaju 
jednog ili više zaposlenika i kao samozaposleni koji ne 
zapošljavaju druge zaposlenike. Osim toga, taj pojam 
obuhvaća i članove proizvodnih zadruga i neplaćenih 
radnika, tj. članove obitelji koji su neplaćeni, ali sudjeluju 
u zaradama poduzeća (Kulušić, 2009). Samozaposlena 
osoba u Hrvatskoj može odabrati dva načina registracije 
obavljanja gospodarske djelatnosti. Jedan je da se 
registrira kao obrtnik sukladno Zakonu o obrtu, a drugi da 
osnuje trgovačko društvo sukladno Zakonu o trgovačkom 
društvima (Krmelić, 2014).  U samozaposlene se ubrajaju 
i djelatnosti  slobodnih zanimanja kao što su novinar, 
umjetnik, sportaš itd., a fizičke osobe koje obavljaju tu 
vrstu djelatnosti upisane su u registar obveznika poreza na 
dohodak.

U nekim profesijama na hrvatskom tržištu rada, kao što je 
novinarstvo, bilježi se fenomen smanjenja broja radnika 
koji rade temeljem ugovora o radu te povećanja broja 
samozaposlenih. Taj trend povezan je s troškovima rada 
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koji su niži u slučaju samozaposlenosti. Međutim, usprkos 
tom trendu, broj samozaposlenih u postkriznom razdoblju 
u Hrvatskoj kontinuirano se smanjuje. Od približno 
289.000 samozaposlenih u 2009. godini njihov se broj 
u 2017. smanjio na oko 168.000. To se može objasniti 
činjenicom da su uslijed krize samozaposleni postali jedna 
od najosjetljivijih  skupina na hrvatskom tržištu rada. Riječ 
je o grupi koja se pokazala puno osjetljivijom na krizu nego 
radnici u javnom sektoru ili čak radnici u većim privatnim 
kompanijama (Samardžija et al., 2017). Kada je počeo 
oporavak kao posljedica ulaska u EU (2013), zemlju je 
zahvatio val emigracije s obzirom na otvaranje tržišta rada 
zapadnoeuropskih zemalja te je time spriječen prirodni 
rast samozaposlenih. Taj trend podjednako se može 
pratiti u području opće samozaposlenosti kao i kada se 
radi o samozaposlenima bez zaposlenika tj. portfeljnim 
radnicima (ibid.). 

U 2017. godini u Hrvatskoj je prema podacima Eurostata 
bilo 1 603.000 zaposlenih. U istoj godini samozaposlenih je 
bilo 167.600 što je oko 10,4 % zaposlenih, dok je portfeljnih 
radnika bilo 90.900 ili oko 5,6% (slika 3). Na razini odabranih 
djelatnosti broj portfeljnih radnika posljednjih se pet godina 
smanjio u trgovini na veliko i malo, djelatnosti pružanja 
smještaja i usluživanja hrane te u domeni umjetnosti, 
zabave i rekreacije. U području informacija i komunikacija 
kao i u sklopu zdravstvene zaštite i socijalne skrbi broj 
portfeljnih radnika je stagnirao (slika 3). 
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Slika 3. Samozaposleni i portfeljni radnici (samozaposleni bez 

drugih zaposlenika) u Hrvatskoj – izraženo u tisućama 

Izvor: Eurostat, 2019. 

Glavni modaliteti rada samozaposlenih u Hrvatskoj su 
rad putem obrta, paušalnog obrta ili putem tvrtke (d.o.o. / 
j.d.o.o.). Obrt je samostalno i trajno obavljanje dopuštenih 
gospodarskih djelatnosti od strane fizičkih osoba sa svrhom 
postizanja dobiti koja se ostvaruje proizvodnjom, prometom 
ili pružanjem usluga na tržištu. S obzirom na vrste, obrti mogu 
biti slobodni, vezani ili povlašteni. Slobodni obrti su svi oni 
obrti za čije obavljanje je potrebno ispuniti samo opće uvjete, 
odnosno, ne traži se propisana stručna sprema. Vezani obrti 
su oni obrti za čije se obavljanje, osim općih uvjeta, traži ispit 
o stručnoj osposobljenosti, odgovarajuća srednja stručna 
sprema ili majstorski ispit. Konačno u povlaštene obrte 
ubrajaju se svi obrti čije je obavljanje moguće isključivo na 
temelju povlastice koju izdaje nadležno ministarstvo, ovisno 
o djelatnosti (Tilio, 2019).

Najveća prednost obrta u odnosu na tvrtku jest trajanje 
otvaranja i zatvaranja. Obrt se danas putem sustava 



30
e-građani može otvoriti za tjedan dana. Troškovi otvaranja 
su mali,  iznose oko 600 kn. Kod obrta sav se prihod 
može isplatiti na osobni račun, a jedina davanja odnose 
se na mirovinsko i zdravstveno osiguranje te na porez 
na dohodak. Poreznu osnovicu poreza na dohodak čini 
dohodak od obrta umanjen za preneseni gubitak i osobni 
odbitak. Porez na dohodak plaća se na poreznu osnovicu 
po stopama od 24 % i 36 % (Ministarstvo financija RH, 
2019). Posebnost predstavlja pomaganje u obrtu od strane 
drugih osoba koje s obrtnikom ne moraju imati nikakav 
ugovorni odnos. Međutim, to trebaju biti ljudi iz obrtnikova 
kućanstva s kojima ima zajedničke troškove, a aranžman 
mora biti dogovoren na određeni rok (Krmelić, 2014). Često 
su takvi aranžmani velika pomoć obrtnicima početnicima s 
obzirom na činjenicu da plaće predstavljaju znatan trošak 
poslovanja. Nedostatak u odnosu na radni odnos jest 
bolovanje jer za prvih 42 dana bolovanja obrtnik od države 
ne dobiva ništa, dok se nakon 42 dana dobiva u pravilu oko 
70 % neto prihoda, ovisno o tome po kojoj su se osnovici 
plaćali doprinosi (Cvitanović, 2018b).

U vezanim obrtima za poslovanje se traži ispit o stručnoj 
osposobljenosti što nije slučaj kada se otvara tvrtka. Obrtnik, 
za razliku od vlasnika tvrtke, za gubitke jamči svom svojom 
imovinom, ne samo imovinom tvrtke. Doprinosi se moraju 
plaćati i mjesečno iznose oko 2000 kn. Pravilnik o PDV-u 
propisuje da porezni obveznik koji je ostvario isporuke 
veće od 300.000 kn tijekom godine treba najkasnije do 15. 
dana u sljedećem mjesecu podnijeti Zahtjev za registriranje 
za potrebe PDV-a kako bi se upisao u registar obveznika 
PDV-a. Obrt je isplativ do određene razine. Ako se ostvaruje 
dobit veća od 3.000.000 kn godišnje, oporezuje se temeljem 
Zakona o porezu na dobit i isplativost dolazi u pitanje. Kod 
tako velikog prometa u principu je bolje zatvoriti obrt i 
osnovati tvrtku (ibid.). 

Mikropoduzetnici često osnivaju paušalni obrt kada 
nemaju dodatnih zaposlenih ili značajniji promet. Paušalni 
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obrt nema obvezu vođenja poslovnih knjiga, osim knjige 
prometa. Uvjete za mogućnost paušalnog oporezivanja 
poreza na dohodak propisuje Pravilnik o paušalnom 
oporezivanju samostalnih djelatnosti. Važno je da po osnovi 
te djelatnosti u poreznom razdoblju obrtnik ne ostvaruje 
ukupan godišnji primitak veći od 300.000 kn (Tilio, 2019). 
S obzirom na to da se djelatnosti slobodnih zanimanja ne 
smatraju obrtničkim djelatnostima, na njih se ne odnosi 
mogućnost paušalnog plaćanja poreza na dohodak. Visinu 
godišnjeg paušalnog poreza utvrđuje Porezna uprava, 
za početnike na temelju predviđenih primitaka za tekuću 
godinu, a za one koji posluju duže na temelju ostvarenih 
godišnjih ukupnih primitaka. Primjenjuje se stopa od 12 
% na godišnji paušalni dohodak. Tako dobivena svota 
paušalnog poreza povećava se za stopu prireza (tablica 
1). U Hrvatskoj je oko 150.000 obveznika poreza na dobit. 
Najviše je društava s ograničenom odgovornošću, a j.d.o.o.-
ova 35.000. Samostalnih djelatnosti registrirano je 106.000, 
a među njima je 37.000 obrtnika paušalista. Privatnih 
iznajmljivača koji porez plaćaju paušalno registrirano je 
95.000. Naročito je veliki broj obrtnika paušalista u IKT 
sektoru. (Vlahović Žuvela, 2019). 
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Tablica 1. Utvrđivanje godišnjeg paušalnog poreza na dohodak

Ostvareni ukupni 
primitci 

Godišnja 
porezna 
osnovica

Godišnji 
paušalni 
porez na 
dohodak

Mjesečni 
paušalni 
porez na 
dohodak 
(bez 
prireza)

Mjesečni 
paušalni 
porez 
– Grad 
Zagreb 
(prirez 
18 %)

Od 0,00 do 
85.000,00 Kn 12.750,00 1.530,00 127,50 150,45

Od 85.000,01 do 
115.000,00 Kn 17.250,00 2.070,00 172,50 203,55

Od 85.000,01 do 
115.000,00 Kn 22.425,00 2.691,00 224,25 264,62

Od 85.000,01

do 115.000,00 Kn
34.500,00 4.140,00 345,00 407,10

Od 230.000,01 do 
300.000,00 Kn 45.000,00 5.400,00 450,00 531,00

Izvor: Cvijanović, 2018a

Društvo s ograničenom odgovornošću (d.o.o.) je svako 
društvo koje osniva jedna ili više osoba koje žele poslovati 
pod zajedničkim imenom. U Hrvatskoj to predstavlja 
najčešći oblik trgovačkog društva te ga može osnovati 
jedna ili više fizičkih ili pravnih osoba koje unose uloge u 
unaprijed dogovoreni temeljni kapital koji ne može iznositi 
manje od 20.000 kn. Osnivačima je dopušten i djelomičan 
upis stvari i prava u temeljni kapital, ali je u tom slučaju 
najniži iznos koji se mora uplatiti u novcu 10.000 kn (Tilio, 
2019). Jednostavno društvo s ograničenom odgovornošću 
(j.d.o.o.) mogu osnovati najviše tri osobe, a za upravu mogu 
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imenovati samo jednu osobu. Trošak osnivanja takvog 
poduzeća je manji i iznosi 710,00 kn, dok je najmanji iznos 
osnivačkog kapitala svega 10 kn. Razlog su niži trošak 
javnog bilježnika, sudskih pristojbi za upis društva u sudski 
registar i objava osnivanja društva u Narodnim novinama. 
Knjigovodstvena i porezna pravila potpuno su jednaka za 
d.o.o. i j.d.o.o. (ibid.). 

Osnovna ideja zakonodavca kod j.d.o.o.-a bila je da 
omogući poduzetniku da kapital i osnivačke troškove 
podmiri iz samog poslovanja, ali su odredbe iz nekih drugih 
propisa otežale položaj direktora takvog poduzeća. Direktor 
j.d.o.o.-a ima iste odgovornosti kao direktor d.o.o.-a samo 
mu je teže upravljati poduzećem jer zbog niske razine 
kapitala mora paziti na razinu zaduženosti poduzeća. Za 
razliku od osnivača d.o.o.-a on  ne može raspolagati cijelom 
dobiti poduzeća već četvrtinu dobiti treba rasporediti u 
rezerve (Mavričić-Korošec, 2016). 

Direktor d.o.o.-a ili j.d.o.o.-a osoba je odgovorna za 
poslovanje poduzeća, a dobit pripada osnivaču. Vlasnik 
za razliku od obrta ne odgovara svom svojom imovinom 
već za gubitke odgovara tvrtka. Potrebno je voditi dvojno 
knjigovodstvo što bitno olakšava vođenje evidencije. Nakon 
42 dana naknada za redovito bolovanje iznosi 2.845 kn, a 
porodiljina naknada iznosi 3.991 kn (Cvitanović, 2018b). 
Direktor je obvezan za doprinose primijeniti osnovicu 
od 5.491,20 kn u slučaju zaposlenosti u punom radnom 
vremenu. Godine 2015. uvedena je mogućnost plaćanja 
PDV-a tijekom naplate ili kupnje  (Cvitanović, 2018a).

Postupak registracije tvrtke počinje odabirom imena 
društva. Nije dopušteno uzeti ime društva koje već postoji, 
pa je zato uoči provjere potrebno imati spremna i alternativna 
imena. Sijedi ovjera kod javnog bilježnika prijave za upis 
u sudski registar i nekih njezinih priloga. Ovjerena prijava 
predaje se u ured HITRO.HR gdje se dobivaju uplatnice za 
uplatu osnivačkog pologa i sudskih pristojbi. Nakon uplata 
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HITRO.HR kompletira predmet i prosljeđuje ga na nadležni 
Trgovački sud elektroničkim putem ili predaje papirnatu 
dokumentaciju ako nisu ispunjeni uvjeti za elektroničku 
predaju. U uredu HITRO.HR uzima se i ispunjava obrazac 
potreban za dobivanje Obavijesti o razvrstavanju poslovnog 
subjekta sukladno nacionalnoj klasifikaciji djelatnosti 
Državnog zavoda za statistiku. Otvaranje računa može se 
ugovoriti na šalteru servisa HITRO.HR. Kao zadnji korak 
društvo, vlasnika društva i zaposlenike društva potrebno je 
prijaviti u sustav mirovinskog i zdravstvenog osiguranja te 
nadležnoj poreznoj upravi (HITRO.HR, 2019). 

Razlika između prihoda i rashoda kod poduzeća se naziva 
dobitkom, a oporezuje se porezom po stopi od 12 % i 18 %. 
Prva se primjenjuje na one koji su imali prihode manje od 3 
milijuna kuna, a druga za ostale. U trenutku isplate dobitka 
fizičkoj osobi plaća se dodatnih 12 % poreza na dohodak od 
isplaćenog dobitka. Zbog toga oko 22,5 % odnosno 27,8 % 
ukupnog dobitka odlazi na poreze (Mavričić-Korošec, 2017).

Aktivne mjere tržišta rada 

Aktivne politike tržišta rada (APTR) koriste se kako bi se 
spriječila pojava, odnosno skratilo trajanje nezaposlenosti 
i kako bi se nezaposlenima olakšao put prema zaposlenju 
i kvalifikacijama (Dietrich, 2012). Sukladno podacima 
Eurostata troškovi APTR-a u Hrvatskoj činili su 2014. 
godine 0,17 % ukupnog BDP-a, a 2015. narasli su na 0,37 
% te su na približno toj razini ostali i 2016. To znači da se 
Hrvatska približava prosjeku Europske unije od 0,45 %. 
Stupanj obuhvata APTR-a 2012. bio je 4,1 %. Ipak, 2015. 
narastao je na 10,7 %, a 2016. dosegao je 12,1 %.  Značajni 
porast 2015. povezan je uglavnom s povećanjem broja 
polaznika stručnog osposobljavanja koje je bilo rezultat 
povećanog financiranja od strane EU-a. U usporedbi s 
drugim državama članicama EU-a stupanj obuhvata u 
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Hrvatskoj može se smatrati niskim (Butković, 2018). 

Također, stupanj obuhvata APTR-a u Hrvatskoj vrlo je 
neravnomjeran u pogledu razine obrazovanja. Podaci za 
nove korisnike u 2016. pokazuju da je stupanj obuhvata 
među nezaposlenima sa završenim srednjoškolskim 
obrazovanjem bio 13 %, a među nezaposlenima sa 
završenim fakultetskim obrazovanjem čak 40,3 %. Mladi 
su općenito prezastupljeni u usporedbi s drugim dobnim 
skupinama. Godine 2015. broj ukupnih korisnika APTR-a 
bio je 64.773, od čega je 41.590, odnosno 64,5 % korisnika 
bilo mlađe od 29 godina (ibid.). 

Od brojnih mjera APTR-a u Hrvatskoj za radnike u 
području digitalne ekonomije najzanimljivije su potpore 
za samozapošljavanje (MRMS, 2019). Riječ je o državnim 
potporama u trajanju od 12 mjeseci koje se dodjeljuju 
nezaposlenim osobama koje se odluče na pokretanje 
vlastitog posla, a prijavljene su u evidenciju Zavoda za 
zapošljavanje. Dodjeljuju se subvencije u iznosu:

•	do 55.000 kn, odnosno do 70.000 kn ako se kombinira 
sa stručnim osposobljavanjem 

•	 za otvaranje obrta ili za slobodne profesije (do dvije 
osobe) do 110.000 kn

•	za udruživanje u trgovačka društva (do 4 osobe) do 
220.000 kn

•	za udruživanje u zadruge (za 5 osoba) do 275.000 kn 

Uz to dodjeljuju se subvencije u iznosu do 70.000 kn za 
registraciju poslovnih subjekata iz sljedećih djelatnosti: 
rudarstvo i vađenje, prerađivačka industrija, gospodarenje 
otpadom i sanacija okoliša, građevinarstvo i prijevoz putnika. 
Ako se ovaj veći iznos potpore kombinira sa stručnim 
osposobljavanjem za rad ili osposobljavanjem na radnome 
mjestu, moguća je dodjela sredstava i do 85.000 kn. 
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Da bi nezaposlena osoba mogla ovu mjeru koristiti potrebno 
je izraditi poslovni plan iz kojeg je vidljivo da je poslovna 
ideja održiva. Potrebno je uz to proći aktivnosti savjetovanja 
za samozapošljavanje u nadležnom regionalnom ili 
područnom uredu te izraditi troškovnik u kojem je vidljivo da 
su troškovi usmjereni na otvaranje i rad poslovnog subjekta. 
To znači da se odnose na registraciju poslovnog subjekta i 
na sredstva povezana s obavljenom djelatnosti. Posebnu 
kategoriju mjera čine potpore za proširenje poslovanja. 
One se dodjeljuje poslovnom subjektu koji je već ostvario 
potporu za samozapošljavanje i čije su ugovorne obveze 
istekle, a dokazao je da je ispunio sve obveze prema Zavodu. 
Ako planira proširenje poslovanja, uz zahtjev mora dostaviti 
poslovni plan za proširenje poslovanja.

Jedna od najpopularnijih APTR-a u Hrvatskoj je mjera 
stručnog osposobljavanja bez zasnivanja radnog odnosa 
koja se koristi od 2010., ali je 2012. prvobitni krug osoba 
koji su mogli imati koristi od te mjere proširen. Od 2014. 
mjera se u Hrvatskoj provodi u sklopu europskog programa 
Garancija za mlade i većinski se financira iz Europskog 
socijalnog fonda.  Mjera nalaže državi isplatu novčane 
pomoći polazniku (od 2015. na približnoj razini minimalne 
plaće), kao i doprinosa za poslodavce koji osposobljavaju 
mlade do 30 godina koji su diplomirali u trajanju od 12 
mjeseci. Također se primjenjuje na mlade koji su završili 
strukovne srednje škole i koji se osposobljavaju u razdoblju 
od 24 mjeseca. Zakon o radu i kolektivni ugovori odnose se 
na sve polaznike stručnog osposobljavanja, osim odredbi 
koje se tiču materijalnih prava (Butković, 2018). 

Poslodavcu se isplaćuju obvezni doprinos mirovinskom 
osiguranju (HZMO) u iznosu od 7.704,6 kn za 12 mjeseci, 
obvezni doprinos zdravstvenom osiguranju (HZZO) u 
iznosu od 6.56,28 kn za 12 mjeseci, te trošak obrazovanja 
do 7.000 kn. S druge strane, polazniku se isplaćuje novčana 
pomoć koja iznosi 3.000 kn a koju isplaćuje Zavod za 
zapošljavanje, trošak polaganja stručnog/majstorskog 
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ispita koji pokriva Zavod te troškovi prijevoza koje isplaćuje 
poslodavac (MRMS, 2019). Od 2018. broj polaznika 
stručnog osposobljavanja u javnom sektoru ograničen 
je na 3 % ukupno zaposlenih u određenoj instituciji. Osim 
toga, sukladno novousvojenim smjernicama aktualiziran je 
povratak pripravništva kao najdominantnije mjere za ulazak 
na tržište rada, posebice u sektorima obrazovanja, zdravstva 
i socijalne skrbi. Planiran broj korisnika pripravništva u 2018. 
iznosio je  9.196, a do kraja 2020. očekuje se sveukupno 
30.430 korisnika ove mjere (VRH, 2018).

Za radnike u području digitalne ekonomije važno je 
spomenuti i mjeru obrazovanja nezaposlenih. U sklopu 
te mjere nezaposlene se osobe uključuje u programe 
stručnog osposobljavanja, prekvalifikacije i usavršavanja u 
obrazovnim ustanovama kako bi se osposobile za zanimanja 
trenutačno tražena na tržištu rada (MRMS, 2019). Mjeru u 
trajanju od 6 mjeseci mogu koristiti nezaposlene osobe 
prijavljene u evidenciju Zavoda za zapošljavanje te hrvatski 
povratnici/useljenici iz hrvatskog iseljeništva prijavljeni u 
evidenciju nezaposlenih. U sklopu te mjere obrazovnoj se 
ustanovi financira 100 % troškova koji se odnose na trošak 
nastave i materijalne troškove praktične nastave. Polazniku 
se isplaćuju troškovi prijevoza te novčana pomoć u visini od 
50 % minimalne plaće umanjene za doprinose za obvezna 
osiguranja. Osim toga polazniku se financiraju i troškovi 
liječničkog pregleda ako je on uvjet za upis obrazovnog 
programa.
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NOVI OBLICI RADA U DIGITALNOJ 

EKONOMIJI 

Eurofound (Europska zaklada za unaprjeđivanje životnih 
i radnih uvjeta) objavio je 2015. studiju o novim oblicima 
rada u kontekstu stalno rastuće digitalne ekonomije. Studija 
je identificirala devet novih oblika rada i zapošljavanja 
koji su se u Europi pojavili većinom nakon 2000. godine.  
Ti novi oblici rada i zapošljavanja mogu se općenito 
klasificirati u dvije skupine: i) novi modeli zapošljavanja 
između poslodavca i zaposlenika ili klijenta i radnika, ii) 
novi obrasci rada, tj. novi načini obavljanja posla. Dodatna 
razdjelnica može se povući s obzirom na to primjenjuju li se 
ti novi oblici na zaposlenike ili na samozaposlene, s tim da 
se pojedini oblici mogu odnositi na obje kategorije radnika, 
a moguća su i preklapanja. Studija zaključuje da kod svih 
navedenih novih oblika rada i zapošljavanja fleksibilnost 
predstavlja ključnu karakteristiku koja je izbila u prvi plan 
zbog povećane potražnje za fleksibilnim radom kako 
među poslodavcima tako i među radnicima. No, također 
se zaključuje da zbog nestabilnih ekonomskih prilika za 
radnike i za poslodavce upuštanje u nove oblike rada i 
zapošljavanja nije nužno slobodan izbor već često izbor iz 
nužde. Pregled spomenutih oblika rada sistematiziran je na 
sljedeći način:  

•	Dijeljenje zaposlenika 
•	Dijeljenje posla 
•	Privremeno upravljanje
•	Povremeni rad 
•	Mobilni rad putem IKT-a
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•	Rad putem vaučera 
•	Portfeljni rad 
•	Rad putem online platformi 
•	Suradničko zapošljavanje. 

 
Dijeljenje zaposlenika model je prema kojem više poslodavaca 
angažira jednog zaposlenika kako bi se zadovoljile potrebe 
za ljudskim resursima više tvrtki, što često rezultira 
punim radnim vremenom za tog zaposlenika. Moguće je 
identificirati dva osnovna oblika dijeljenja zaposlenika, 
strateško i ad hoc. Kod strateškog dijeljenja zaposlenika 
riječ je o grupi poslodavaca koji formiraju mrežu putem koje 
zapošljavaju jednog ili više radnika. Ti radnici u redovitim 
intervalima rotiraju između umreženih poslodavaca i rade 
isključivo za njih. U slučaju ad hoc dijeljenja zaposlenika 
poslodavac trenutačno nije u mogućnosti osigurati posao za 
svoje zaposlenike, pa ih šalje na rad u drugu tvrtku. Ugovor 
između radnika i inicijalne tvrtke ostaje na snazi dok radnik 
privremeno radi za drugog poslodavca. Strateško dijeljenje 
zaposlenika pridonosi stabilnosti zaposlenja. Primjerice 
u Francuskoj je 65 % radnika u takvim aranžmanima 
zaposleno na dugoročne ugovore, a 78 % radi u punom 
radnom vremenu (Eurofound, 2015).    

Kod dijeljenja posla poslodavac zapošljava dva ili više 
zaposlenika kako bi zajedno radili na nekom poslu, 
kombinirajući dva ili više poslova s nepunim radnim 
vremenom u jedno radno mjesto s punim radnim 
vremenom. Riječ je o vrsti rada u nepunom radnom vremenu 
čiji je cilj osigurati trajnu popunjenost dijeljenog radnog 
mjesta. Zaposlenici koji rade na takvom poslu nisu neka 
samoinicijativno organizirana grupa već čine grupu koju je 
formirao  poslodavac (ibid.). Prema nekim razmišljanjima 
dijeljenje posla moglo bi znatno pridonijeti boljem nošenju s 
izazovima suvremenog tržišta rada. Ono bi se moglo koristiti 
kao oblik mentorstva koji usporava izlazak iz tržišta rada 
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za starije zaposlenike te kao oblik vježbeništva za mlade 
zaposlenike na početku njihovih karijera (Wheatly, 2013).

Kod privremenog upravljanja poslodavac privremeno 
zapošljava stručnjaka za specifičan projekt ili rješavanje 
nekog problema čime se integriraju vanjski kapaciteti 
menadžmenta u organizaciji rada. U pravilu se radi 
o specijaliziranim tvrtkama koje radnike privremeno 
iznajmljuju drugim tvrtkama  kako bi se ostvario određeni cilj. 
Taj model ima više sličnosti s radom agencija za privremeno 
zapošljavanje. Međutim, za razliku od tih agencija tvrtka koja 
iznajmljuje radnike specijalizirana je za specifično područje 
rada. U pravilu su takvi radnici visoko kvalificirani stručnjaci 
koji ne rade za tvrtku koja ih iznajmljuje, kao što je slučaj kod 
agencijskog rada, već se privremeno zapošljavaju u tvrtki u 
koju dolaze (Eurofound, 2015). 

Osnovna je karakteristika povremenog rada činjenica da 
poslodavac zaposleniku nije obvezan redovito davati posao 
i može ga pozvati na zahtjev. Postoje dva osnovna tipa 
povremenog rada: isprekidani rad i rad na poziv. Isprekidani 
rad može se obavljati temeljem ugovora o radu na određeno 
vrijeme ili građanskih ugovora te se vrlo često odnosi na 
posao koji se obavlja sezonski ili dok se ne ispuni određeni 
zadatak. Rad na poziv odnosi se na trajniji oblik aranžmana 
između radnika i poslodavca u kojem poslodavac radniku 
trajno ne osigurava posao. Umjesto toga, poslodavac može 
pozvati radnika onda kada mu je potreban. U sklopu tog 
modela u nekim zemljama postoje ugovori koji određuju 
minimalan i maksimalan broj radnih sati. Međutim, rad na 
poziv moguće je obavljati i temeljem ugovora za tzv. nula 
sati, koji ne specificiraju minimalan broj radnih sati niti na bilo 
koji drugi način obvezuju poslodavca u pogledu angažiranja 
radnika s kojim je prethodno sklopljen ugovor (ibid.).     

U Hrvatskoj je Ministarstvo rada 2013. izradilo Nacrt 
Zakona o povremenim i privremenim poslovima kojim bi 
takvi poslovi bili regulirani kao zasebna pravna kategorija. 
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Namjera je bila regulirati povremene i privremene poslove 
poput pomoći u kućanstvu, koji se gotovo u cijelosti 
obavljaju kao dio neformalnog gospodarstva. Ipak, nakon 
nekoliko mjeseci pregovaranja Ministarstvo je odustalo 
od Zakona zbog snažnog protivljenja socijalnih partnera. 
Glavna bojazan sindikata bila je da će Zakon otvoriti vrata 
rušenju uspostavljenih radnih standarda. Naime, zakon 
nije definirao o kojim se točno privremenim i povremenim 
poslovima radi, što bi značilo da bi se postupno brojni poslovi 
koje trenutačno obavljaju radnici u stalnom radnom odnosu 
mogli premjestiti u tu domenu (Butković et al., 2018). 

Mobilni rad temeljen na informacijsko-komunikacijskim 
tehnologijama (IKT) odnosi se na redovit radni angažman 
koji se barem djelomice  provodi izvan sjedišta poslodavca. 
Poslodavac omogućuje radniku da za njega radi s bilo kojeg 
mjesta i u bilo koje vrijeme, uz podršku IKT-a. Prednost tog 
oblika rada za poslodavce uključuje lakši pristup talentiranim 
radnicima i novim poslovima u manjim regijama, povećanu 
produktivnost i niža ulaganja u zapošljavanje kao i općenito 
smanjene troškove. S druge strane, takvi su zaposlenici u 
boljem položaju pri balansiranju privatnog i poslovnog života, 
imaju koristi od fleksibilnog radnog vremena te štede vrijeme 
koje se troši na putovanje do posla. Uz to, ta vrsta rada 
mogla bi biti pogodna za integriranje radnika s invaliditetom 
(Lipnjak, 2012). U Hrvatskoj zakonsko određenje rada od 
kuće koji je omogućen temeljem IKT-a zadaje poslodavcima 
velike probleme zbog nedovoljne fleksibilnosti. Posebno su 
velik problem evidencija radnog vremena zaposlenika koji 
radi od kuće te zaštita na radu (Novaković, 2013).

Kod rada na temelju vaučera poslodavac plaća usluge 
vaučerima kupljenim od ovlaštene organizacije koja pokriva 
plaće i doprinose za socijalno osiguranje angažiranih radnika. 
Najčešće se radi o specifičnim zadacima koji se obavljaju 
u određenom vremenu, čak i na dnevnoj osnovi, te koji se 
mogu obavljati putem povremenog ili portfeljnog rada. Glavni 
je argument u korist rada na temelju vaučera iz perspektive 
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tržišta rada da takav rad omogućava pojednostavljeno 
zapošljavanje za aktivnosti ograničenog dosega. Takav bi 
rad trebao predstavljati poticaj poslodavcima da legaliziraju 
rad na crno te bi isto tako trebao omogućiti više sigurnosti za 
radnike (Eurofound, 2015). U Hrvatskoj je 2012. godine Zakon 
o poticanju zapošljavanja (čl. 9.-13.) uveo mogućnost rada za 
vrijednosne kupone (vaučere) u poljoprivredi, što omogućuje 
dnevni rad u tom sektoru. Takav rad ograničen je na 90 
dana u kalendarskoj godini i nije dopušten maloljetnicima i 
roditeljima koji koriste porodiljini dopust. Nadalje, rad putem 
kupona u poljoprivredi zabranjen je osobama u radnom 
odnosu i samozaposlenima. Kupnjom vrijednosnog kupona 
poslodavac unaprijed plaća doprinose svojim radnicima na 
dnevnoj osnovi (Grgurev i Vukorepa, 2018). 

Portfeljni se rad ukratko može opisati kao oblik rada kada 
više poslodavaca koristi samozaposlenog pojedinca za 
obavljanje manjih poslovnih zadataka za svakog od njih. 
Samozaposleni koji se spominju u kontekstu portfeljnog 
rada samo su oni koji nemaju drugih zaposlenika. Kao i 
kod samozaposlenosti općenito portfeljni radnici uživaju u 
fleksibilnosti mjesta i vremena obavljanja rada te isto tako 
često mogu birati poslove prema svojim profesionalnim 
preferencijama. Međutim, postoje i brojne negativne strane 
kao što su neredoviti i nepredvidivi radni obrasci, faze vrlo 
visokog radnog intenziteta nakon kojih slijede razdoblja 
niskog ili nepostojećeg radnog intenziteta, neadekvatna 
socijalna zaštita itd.  (Eurofound, 2015). 

Rad putem online platformi ne predstavlja sam po sebi 
oblik novog zapošljavanja već se prije svega odnosi na 
način dobivanja posla. U praksi se radnici koji rade putem 
platformi često klasificiraju kao portfeljni radnici te se na 
taj način tretiraju u pravnom, poreznom i socijalnom smislu. 
Online platforme povezuju radnike i poslodavce na globalnoj 
razini te   poslovi postaju široko dostupni, no istovremeno 
se zbog konkurencije među radnicima  smanjuje i cijena 
rada. Rad putem online platformi omogućuje fragmentaciju 
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radnih zadataka koji se često raspoređuju na velik broj 
pojedinaca koji često međusobno ni ne komuniciraju 
(Broughton et al., 2016). U osnovi postoje dvije kategorije 
tih radnika. Prvi nude intelektualne usluge i nisu ograničeni 
lokacijom na kojoj žive. Drugi nude usluge fizičkog rada i 
vezani su za lokaciju na kojoj žive. Postoji međutim i razlika 
s obzirom na to predstavljaju li platforme radnicima koji 
rade putem njih glavni ili sporedni izvor zarade. Istraživanje 
koje je 2016. provela Fondacija za europske progresivne 
studije u pet starih država članica EU-a  (Velika Britanija, 
Njemačka, Austrija, Nizozemska i Švedska) pokazalo je 
da je 11 % stanovništva tih zemalja radilo putem online 
platformi. Međutim, za čak 45 % ispitanika taj oblik rada 
osiguravao je manje od 10 % ukupnih prihoda. Samo 2,4 
% ispitanika istaknulo je da im rad putem online platformi 
predstavlja glavni oblik zarade (FEPS, 2016). 

Radnici putem online platformi poseban su izazov za 
sindikate s obzirom na to da takvi radnici nemaju stalnog 
poslodavca pa i ne mogu biti sindikalno organizirani u 
klasičnom smislu riječi. Sindikati se stoga na nacionalnim 
razinama bore za regulaciju rada putem platformi u sklopu 
radnog zakonodavstva kako bi ti radnici dobili poseban 
pravni i socijalni status, slično kao primjerice agencijski 
radnici. Kako bi se približili radnicima koji rade putem 
platformi, brojni europski sindikati proveli su organizacijske 
promjene kako bi im omogućili učlanjivanje te ih posebnim 
pogodnostima privukli u članstvo (Todoli-Signes, 2015).

Suradničko  zapošljavanje, kao i rad putem online 
platformi, predstavlja nov način obavljanja posla. Odnosi 
se na nastojanja honorarnih radnika, samozaposlenih 
ili mikropoduzeća da djeluju zajedno kako bi prevladali 
ograničenja svoje veličine i profesionalne izolacije. 
Suradničko se zapošljavanje može odnositi na članstvo u 
krovnim organizacijama koje nude posebne administrativne 
usluge, na primjer u području poreza. Isto tako suradničko 
zapošljavanje može obuhvaćati rad u sklopu tzv. coworking 
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prostora. Riječ je o dijeljenju radnih prostora i podupirućih 
djelatnosti. Taj dijeljeni prostor međutim ne mora nužno 
biti prostor u fizičkom smislu, on može biti i virtualan. U 
konačnici suradničko zapošljavanje može se odnositi i na 
rad putem zadruga, demokratski kontroliranih pouzeća u 
zajedničkom vlasništvu (Eurofound, 2015). 

Anketno istraživanje koje je 2018. godine u Hrvatskoj 
provela agencija Hendal d.o.o. na reprezentativnom uzorku 
od 500 ispitanika pokazuje da je značajno najveći broj 
ispitanika bio zaposlen na privremenom radu, odnosno radu 
po potrebi (25 %); 18 % ispitanika navodi kako su sudjelovali 
u mobilnom radu putem informacijsko-komunikacijske 
tehnologije (IKT), 16 % radilo je putem dijeljenja posla, a 11 
% je barem jednom radilo putem online platformi. U nekom 
od ostalih oblika rada ukupno je sudjelovalo manje od 10% 
ispitanika (slika 4). 

Slika 4. Učestalost zaposlenja u novim oblicima rada u 
Hrvatskoj  
Baza: Svi ispitanici (N=500)
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Izvor: Butković i Samardžija, 2019.

Vezano uz istaknutih devet novih oblika rada i zapošljavanja, 
treba istaknuti da su u nekim državama članicama EU-a (npr. 
Velika Britanija, Italija ili Mađarska) neki od ovih oblika rada i 
zapošljavanja regulirani novim zakonskim odredbama i dobro 
uhodani, dok u drugim državama to nije slučaj. U Hrvatskoj 
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navedeni novi oblici nisu regulirani Zakonom o radu (ZOR), 
već se u praksi provode na temelju različitih otprije poznatih 
odredbi zakona i propisa. Ivana Grgurev i Ivana Vukorepa u 
nedavno objavljenom radu dale su sistematiziranu tablicu 
koja pokazuje na koji se način i temeljem koje pravne 
osnove svaki od devet novih oblika rada i zapošljavanja 
može provoditi u Hrvatskoj. U budućnosti se može očekivati 
da će se i kod nas barem neki od tih novih oblika regulirati 
Zakonom o radu i drugim zakonodavstvom. 
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Novi oblici rada prema kategorizaciji 
Eurofounda iz 2015. Pravna osnova za rad u Hrvatskoj

Rad putem vaučera 
Dopušteno u poljoprivredi
čl. 9.13. Zakona o poticanju zapošljavanja 
(najviše 90 dana u kalendarskoj godini)

Povremeni rad
•	 isprekidani rad
•	 rad na poziv  

(ugovor za nulti broj sati)

Nije regulirano putem ZOR-a
Moguće putem ugovora o djelu (Zakon o 
obveznim odnosima)

Dijeljenje zaposlenika
•	 ad hoc dijeljenje zaposlenika 

(udruživanje rada)
•	 strateško dijeljenje zaposlenika 

Nije regulirano putem ZOR-a
Moguće jedino putem ugovora o privremenom 
upućivanju radnika u neku povezanu tvrtku;  
čl. 10/3. ZOR-a (najviše 6 mjeseci unutar 
Hrvatske); čl. 18/4. ZOR-a (najviše 2 godine 
kada se radi o inozemstvu)

Dijeljenje posla Moguće jedino putem odredbi o nepunom 
radnom vremenu ZOR-a

Privremeno upravljanje

Nije regulirano putem ZOR-a
Trenutačno moguće jedino putem (1) ugovora 
na određeno vrijeme 
(2) ugovora o djelu/rada samozaposlenih 
osoba ili vlasnika tvrtke (Zakon o obveznim 
odnosima)

Mobilni rad temeljen na IKT-u
Nije regulirano putem ZOR-a
Trenutačno moguće jedino slijedeći odredbe 
ZOR-a o ugovorima s alternativnim mjestom 
rada 

Rad putem on-line platformi

Nije regulirano putem ZOR-a
Rad se može obaviti putem (1) ugovora o radu 
(ZOR), (2) rada samozaposlene osobe (3) 
ugovora o djelu (Zakon o obveznim odnosima) 
- najvjerojatnije u praksi 

Portfeljni rad Nije reguliran putem ZOR-a, potpada pod 
Zakon o obveznim odnosima (ugovor o djelu)

Suradničko zapošljavanje
(krovne organizacije, zadruge itd.)

Nova mogućnost za samozaposlene i start-up 
tvrtke
Nije regulirano putem ZOR-a ali potpada pod 
Zakon o obveznim odnosima (ugovorne strane 
slažu se s uvjetima dijeljenja radnog prostora i 
drugim potpornim zadacima)

Izvor: prema Grgurev i Vukorepa, 2018. 

Tablica 2. Pravna osnova za rad putem novih oblika rada i zapošljavanja 
u Hrvatskoj 
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ZAKLJUČAK

Digitalizacija stubokom mijenja odnose na tržištu rada 
time što dovodi u pitanje temelje klasičnog radnog odnosa 
na neodređeno vrijeme s punim radnim vremenom. 
Ona na tržištu rada uzrokuje veliku polarizaciju između 
visokokvalificiranih stručnjaka u novim digitalnim 
poslovima za kojima postoji velika potražnja, s jedne, te 
srednje i niskokvalificiranih radnika koji se susreću s sve 
većim preprekama prilikom traženja posla, s druge strane. 
Ključ za bolju integraciju na tržište rada u svakom slučaju 
leži u osuvremenjenom obrazovanju koje integrira digitalna 
znanja i vještine u sve pore obrazovnog procesa. 

Digitalizacija zahvaća sve sektore gospodarstva i sve 
tipove rada. Ipak, samozaposleni radnici nalaze se zbog 
nestabilnog karaktera svog posla na udaru digitalizacije 
više od ostalih jer su prisiljeni stalno se prilagođavati 
novim trendovima na tržištu rada. Njihova ranjivost postala 
je vidljiva nakon ekonomske krize od kada se njihov broj 
u Hrvatskoj kontinuirano smanjuje. Kako bi osnažila te 
inovativne i kreativne radnike, čija je uloga u rastućoj 
digitalnoj ekonomiji nezamjenjiva, država bi trebala raditi 
na proširenju klasičnog pojma radnika u zakonodavstvu 
i kolektivnim ugovorima. To podrazumijeva izgradnju 
usporedivih sustava socijalne sigurnosti za samozaposlene 
kao i za  druge radnike koji nisu zahvaćeni odredbama 
radnog zakonodavstva. 

Brojni poslodavci i radnici žele više fleksibilnosti u organizaciji 
radnog vremena što im digitalizacija omogućava. Međutim, 
uz pozitivne postoje i negativne posljedice fleksibilnosti 
kao što je opasnost od intenziviranja rada i brisanja granica 
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između poslovnog i privatnog života. Stoga se nacionalno 
radno i fiskalno zakonodavstvo nalazi pred velikim izazovom 
adekvatne inkorporacije pojma fleksibilnosti u postojeće 
radne modele.  

Upotreba novih oblika rada potaknutih digitalizacijom 
u stalnom je porastu. U Hrvatskoj postoji velik prostor 
za njihovu bolju regulaciju kako bi pružili više sigurnosti 
radnicima te postali atraktivniji za poslodavce. Međutim, 
za bolje uklapanje novih oblika rada u hrvatsko tržište 
rada zakonske promjene same po sebi neće biti dovoljne. 
Vlada i socijalni partneri trebat će uložiti dodatne napore 
u edukacije o prednostima i nedostacima takva rada kako 
bi se građane osposobilo za donošenje informiranih i 
kvalitetnih profesionalnih odluka.  
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