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Pravo zaposlenih na odmore-prema međunarodnim standardima i crnogorskom pravu
Abstrakt
Pravo na odmore je jedno od osnovnih prava iz radnog odnosa, koje je kao takvo garantovano Ustavom Crne Gore, koji u članu 64 garantuje pravo zaposlenih na ograničeno radno vrijeme i plaćeni odmor. Pravo na odmor je dalje razrađeno kroz Zakon o radu, ali  i kolektivne ugovore – kao autonomne izvore prava.

U radu je ukazano na osnovne karakteristike prava na odmore, kao i na sličnosti sa drugim pravima iz radnog odnosa – kao što je pravo na odsustva, kao i na međunarodne standarde kojima se reguliše ovo pravo – konvencije i preporuke Međunarodne organizacije rada i direktive Evropske unije.

Posebna pažnja u radu posvećena je pojedinim vrstama prava na odmore: odmor u toku rada, odmor u toku dana, sedmični odmor i godišnji odmor.

Ključne riječi: odmori, ograničeno radno vrijeme, odmor u toku rada, odmor u toku dana, sedmični odmor, godišnji odmor.
1. Uvod

Prava koja zaposleni ostvaruju u toku trajanja radnog odnosa možemo podijeliti na individualna i kolektivna.

Individualna su ona prava koja zaposleni ostvaruju kao pojedinci, na osnovu same činjenice da su zasnovali radni odnos (potpisali ugovor o radu i stupili na rad). U ovu kategoriju prava ubrajamo: pravo na zaradu (i naknadu zarade); pravo na ograničeno radno vrijeme; pravo na odmore i odsustva; pravo na mirovanje prava i obaveza; prava na adekvatne uslove rada (zaštita na radu) i sl.

Kolektivna prava, kao što su: pravo na sindikalno organizovanje, kolektivno pregovaranje i zaključivanje kolektivnih ugovora, kao i prava u vezi sa rješavanjem kolektivnih radnih sporova (metode mirnog i metode prinudnog rješavanja radnih sporova), iako pripadaju svakom zaposlenom imaju prefiks ''kolektivna'', jer se ostvaruju preko koletiviteta-odnosno vezana su za slobodu udruživanja zaposlenih.

2. Sličnosti i razlike između prava na odmore i prava na odsustva

Osnovna sličnost između prava na odmore i prava na odsustva je u tome što se oba slučaja zaposleni ne nalazi na svom radnom mjestu, tj. ne izvršava obaveze koje su predviđene ugovorom o radu. Međutim, ni u jednom slučaju ne može zbog toga biti pozvan na odgovornost, niti mu poslodavac može zbog toga otkazati ugovor o radu.

Ovdje je važno pomenuti da u slučaju ostvarivanja prava na odmore, odnosno odsustva zaposleni neće ostvarivati pravo na zaradu. Ovo iz razloga što je zarada pravo koje se ostvaruje ZA RAD, odnosno vrijeme koje je zaposleni proveo obavljajući poslove i zadatke koji proizilaze iz ugovora o radu. U slučaju odmora ili plaćenog odsutva zaposleni će ostvarivati pravo na naknadu zarade, čiji je osnov zarada koju zaposleni ostvaruje na svom radnom mjestu, dok procenti u kojima će se naknada zarade utvrđivati u odnosu na osnov zavise od konkretnog slučaja, o čemu će više riječi biti u nastavku rada.
Ono što čini razliku između prava na odmore i prava na odsutva je činjenica da je pravo na odmore garantovano svakom zaposlenom (ustavom i zakonom), dok se pravo na odsustva ostvaruje ukoliko se dese slučajevi koji su predviđeni zakonom i kolektivnim ugovorom. Osim toga, dok se pravo na odmore ne može uskratiti zaposlenom – niti se on može odreći prava na odmor, u nekim slučajevima ostvarivanje prava na odsustva zavisi od volje poslodavca.
3. Funkcije i karakteristike prava na odmore

Svaki rad, pa i rad u formi radnog odnosa prouzrokuje umor.  Zbog toga bismo pravo na odmor mogli definisati kao prekid rada zbog umora zaposlenog, a radi obnavljanja njegovih psiho-fizičkih sposobnosti, kako bi nakon toga nesmetano mogao da nastavi sa izvršavanjem radnih obaveza. 
Osnovne funkcije odmora su:

· fiziloško-zdravstvena, koja ima za cilj otklanjanje umora;
· radno-zaštitna, koja ima za cilj prevenciju od iscrplivanja i povređivanja na radu;

· ekonomska – koja ima za cilj produktivniji rad; i 

· socijalna, koja ima cilj obezbjeđivanje slobodnog radnog vremena.

Dakle, pravo na odmore je u tijesnoj vezi sa pravom zaposlenih na ograničeno radno vrijeme (puno radno vrijeme, koje zaposleni imaju pravo i obavezu da rade da bi ostvarili sva prava iz radnog odnosa u punom obimu iznosi 40h sedmično). Vrijeme je ekonomska kategorija, jer – kako je Karl Marks isticao, sva ekonomija se na kraju svodi na ekonomiju vremena. Vrijeme sa koji čovjek raspolaže može se podijeliti na radno i vanradno vrijeme, a sa tim u vezi je i slobodno vrijeme. Postoje brojne definicije slobodnog vremena. Jednu od interesantnih definija je dao  Karl Marks u ''Teorijama o višku vrijednosti'', gdje ističe da je slobodno vrijeme ono vrijeme koje  apsorbovano neposrednim proizvodnim radom, već je to vrijeme koje predstavlja ''carstvo slobode'', tj. u njemu čovjek može da se posveti užitku, dokolici, tj. u njemu čovjek živeći društvenim životom i vršeći određene društvene funkcije postaje društveno biće. 

 Radno vrijeme, koje zaposleni provodi na radnom mjestu, odnosno izvršavajući radne obaveze je tokom istorije imalo različitu dužinu, što je bilo uslovljeno stepenom razvoja i načinom uređenja ukupnih društvenih odnosa. Važno je napomenuti da su se prvi radnički zahtjevi odnosili upravo na ograničavanje radnog vremena. Sa druge strane, ograničavanje radnog vremena je rezultat borbe za poboljašanje socijalnog položaja zaposlenih. To potvrđuje i činjenica da je Međunarodna organizacija rada na svom prvom zasijedanju , koje je bilo održano 1919. godine usvojila konvenciju br. 1, koja se odnosila na ograničavanje punog radnog vremena.
 Vezu između ograničenog radnog vremena i prava na odmore potvrđuje i Ustav Crne Gore, koji u članu 64, stav 2 garantuje pravo na ograničeno radno vrijeme i plaćeni odmor. Iz ove formulacije možemo izvesti dvije osnovne karakteristike prava na odmore, i to:
· Pravo na odmore pripada svakom zaposlenom, nezavisno od toga da li se nalaze u radnom odnosu na određeno ili na neodređeno vrijeme. Ovdje, međutim, treba pomenuti da se pravo na odmore ostvaruje srazmjerno vremenu provedenom na radu, što je bitno obilježje ovog prava (kao što je to slučaj i sa ostvarivanjem prava na zaradu).

· U vezi sa ostvarivanjem prava na odmore, zaposleni ostvaruju pravo na naknadu zarade. Ovo je posebno karakteristično kod prava na godišnji odmor – u kom slučaju zaposleni ostvaruje pravo na naknadu, u  visini koja se  utvrđuje kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu. 

Postoji nekoliko vrsta odmora, i to: odmor u toku rada; odmor u toku dana; sedmični odmor
 i godišnji odmor. U pogledu ostvarivanja prava na odmore, u okviru Evropske unije poseban značaj ima Opšta direktiva br.93/104, koja se odnosi na određene vidove organizacije rada i predviđa minimalne standarde u pogledu bezbjednosti i zaštite zdravlja i organizacije radnog vremena. U smislu ove direktive, pod radnim danom se  podrazumijeva: ’’period u toku kojeg radnik izvršava svoj rad, odnosno stavlja na raspolaganje svoju radnu snagu poslodavcu i izvršava svoje obaveze, u skladu sa nacionalnim propisima i praksom’’ (član 2,stav1, alineja 1). Ova direktiva predstavlja okvirni dokument, s tim što dozvoljava određene izuzetke koji se odnose na mobilne radnike, priobalne radnike, kao i na radnike na palubama pomorskih ribolovnih plovila. Za ove kategorije radnika koji plove pod zastavom države članice Evropske unije predviđeno je da imaju pravo na odgovarajući odmor i ograničen broj časova rada u referentnom periodu, koji ne može biti duži od 12 mjeseci, s tim što je državama članicama ostavljena mogućnost da u nacionalnim okvirima (zakonima ili kolektivnim ugovorima) utvrde ograničenja u pogledu radnog vremena i odmora, na način da maksimalan broj časova ne može preći 14 časova u toku perioda od 12 časova, niti više od 72 časa u toku nedjeljnog perioda. U tom smislu, predviđena je zaštitna norma, po kojoj minimalni broj časova odmora ne može biti kraći od 10 sati u toku perioda od 24 časa i 77 časova u toku sedmičnog perioda. Predviđeno je i da časovi odmora mogu biti podijeljeni u najmanje dva dijela, pri čemu jedan dio mora trajati najmanje šest časova, a razmak između prvog i drugog dijela odmora ne može biti duži od 14 časova.
3.1. Odmor u toku rada
Odmor u toku rada se ostvaruje u okviru dnevnog radnog vremena, pri čemi se u Zakonu o radu podrazumijeva kako rad u toku dana, tako i rad noću. Dužina odmora u toku rada zavisi od toga da li je zaposleni zasnovao radni odnos sa punim ili nepunim radnom vremena. Tako, za zaposlene koji rade puno radno vrijeme, pravo na odmor u toku rada iznosi 30 minuta. Imajući u vidu princip srazmjernosti u ostvarivanju ovog prava, Zakon o radu iz 2008. godine po prvi put uvodi razliku između zaposlenih koji rade puno radno vrijeme i onih zaposlenih koji rade nepuno radno vrijeme. Tako, zaposleni koji rade nepuno radno vrijeme – uz uslov da rade duže od četiri, (kraće od šest sati dnevno) imaju pravo na odmor u toku rada u trajanju od 15 minuta. Sledstveno principu srazmjernosti vremenu provedenom na radu, Zakon o radu predviđa da će zaposleni koji rade duže od punog radnog vremena (prekovremeni rad), a najmanje 10 sati dnevno ostvarivati pravo na odmor u toku rada u trajanju od 45 minuta.

U pogledu ostvarivanja ovog prava, treba pomenuti i to da raspored korišćena odmora u toku rada određuje poslodavac, tj, odluku o tome donosi nadležni organ kod poslodavca. Pri tome, zakon ostavlja slobodu pslodavcu da raspored ostvarivanja odmora uredi na način kojim se ne remeti proces rada. Ovo je posebno važno u situacijama kada priroda djelatnosti poslodavca ne omogućava prekid rada, kao i u situacijama kada obavljanje poslova od strane zaposlenih podrazumijeva rad sa strankama. Međutim, zakon ipak postavlja neka ograničenja kada je u pitanju raspored korišćenja odmora u toku rada. Tako predviđa da se pravo na odmor u toku rada ne može koristiti na početku, ni na kraju radnog vremena. Ovo zakonsko ograničenje je u potpunosti je opravdano, imajući u vidu fiziološko-zdravstvenu funkciju odmora, a to je otklanjanje umora. 
Pravo na odmor u toku rada uračunava se u puno radno vrijeme. Ovo proizilazi iz Ustava, koji predviđa pravo zaposlenog na plaćeno odsustvo.Treba, ipak, pomenuti da ovakvo rješenje nije karakteristično za zemlje Evropske unije, u kojima se, shodno Direktivi br.93/104 pravo na odmor u toku rada ne uračunava u puno radno vrijeme.  Iz tog razloga, u zemljama Evropske unije, puno radno vrijeme u toku sedmice je kraće u odnosu na ono koje imamo u Crnoj Gori i iznosi u prosjeku oko 36 sati. Tako u Francuskoj  pravo na odmor u toku rada u trajanju od 20 minuta. Obzirom da ovaj odmor nije plaćen,  francuski Zakonik o radu predviđa da prosječno nedjeljno radno vrijeme iznosi 35 sati.  Prema Direktivi br.93/104, odmor u toku rada proizilazi iz potrebe da rad bude prilagođen čovjeku, odnosno da se ublaži monoton rada ili rad koji se ponavlja. Direktiva predviđa da zaposleni imaju pravo na odmor ukoliko rad u toku dana traje duže od šest sati, pri čemu se trajanje i raspored odmora u toku rada određuje kolektivnim ugovorom, odnosno (ako nije zaključen kolektivni ugovor) nacionalnim zakonodavstvom država članica. 
3.2. Odmor u toku dana

Odmor u toku dana ili dnevni odmor iznosi najmanje 12 sati. Dakle, ovaj odmor se koristi između dva radna dana. Kao i u pogledu prava na odmor u toku rada,tako i u ovom slučaju, naš Zakon o radu predviđa povoljnija rješenja u odnosu na standarde koji važe u okviru Evropske unije. Tako, Direktiva br.93/104 predviđa da zaposleni imaju pravo na odmor u toku rada u najmanjem trajanju od 11 uzasttopnih časova u toku svakih 24 sata. 
3.3. Sedmični odmor

Zaposleni ostvaruju pravo na sedmični odmor u trajanju od najmanje 24 sata neprekidno. Ovakvo rješenje predviđe i Direktiva br.93/104, s tim što predviđa da se pravo na sedmični odmor  koristi po pravilu svake nedjelje – ako objektivni, tehnički ili razlozi  organizacije rada to opravdavaju. Međutim, Direktiva omogućava odstupanje od ovog pravila i dozvoljava mogućnost da se  sedmični odmor koristi i u nekom dužem referentnom periodu , pri čemu taj period ne može biti duži od 14 dana. 

 Za sedmični odmor je karakteristično da se po pravilu koristi nedjeljom, što se može dovesti u vezu sa hrišćanskom tradicijom i kulturom. Ovakvo rješenje predviđeno je u Zakonu o radu. Međutim, zakon predviđa izuzetak od ovog pravila, u slučajevima kada priroda posla i organizacija rada kod poslodavca onemogućava obazbjeđivanje prava na sedmični odmor u nedjelju (Npr. za zaposlene koji rade u lukama), poslodavac je dužan da odredi drugi dan u toku sedmice kao dan sedmičnog odmora. Od ove situacije treba razlikovati onu situaciju kada nemamo specifičnu prirodu i organizaciju posla kod poslodavca, a zaposleni ipak nije iskoristio svoje pravo na sedmični odmor u nedjelju. U ovom slučaju, poslodavac je dužan da mu odredi drugi dan u toku naredne sedmice kao dan sedmičnog odmora. Dakle, ovdje se ne radi o prekovremenom radu, niti će zaposleni zbog toga imati pravo na uvećanje zarade (osim ukoliko je tome prethodilo donošenje odluke o prekovremenom radu). 
U pogledu pravila da se sedmični odmor koristi nedjeljom, treba napomenuti da je Sud pravde evropskih zajednica u slučaju Ujedinjeno kraljevstvo v. Savjet
 poništio ovu odredbu iz Direktive br.93/104 i ocijenio da je Savjet propustio da objasni zašto bi nedjelja bila tješnje vezana za zdravlje i bezbjednost radnika od bilo kojeg drugog dana u nedljelji. U pogledu ostvarivanja prava na sedmični odmor  nedjeljom postoje i drugi interesantni  slučajevi iz prakse Sud pravde evropskih zajednica, kao što je zabrana rada trgovina na malo nedjeljom. U tom smislu, zauzet je stav da ovo pitanje treba urediti u okvirima država članica, zavisno od nacionalnih politika i ekonomskog izbora, a u zavisnosti od socijalno-kulturnih karakteristika svake države ponaosob
.
Zaposleni koji su mlađi od 18 godina života uživaju posebnu zaštitu na radu. Ta zaštita dolazi do izražaja i u pogledu ostvarivanja prava na sedmični odmor. Tako, Zakon o radu predviđa da ova kategorija zaposlenih ima pravo na dva uzastopna dana sedmičnog odmora, od kojih jedna obavezno mora biti nedjelja. Dakle, ovo pravo poslodavac je dužan da obezbijedi zaposlenima koji su mlađi od 18 godina života nezavisno od prirode i organizacije posla.  Ovakvo rješenje proizilazi i iz Direktive br.94/33, koja se odnosi na zaštitu omladine na radu i koja, između ostalog za ovu kategoriju zaposlenih predviđa produženje perioda odmora.
3.4. Godišnji odmor

Godišnji odmor, po pravilu, predstavlja najduže odvajanje zaposlenog od njegovih radnih obaveza. 
Izmjenama Zakona o radu predviđene su značajne novine u pogledu ostvarivanja prava na godišnji odmor.Tako, umjesto pravila za zaposlene koji su prvi put zasnovali radni odnos da se pravo na godišnji odmor koristi nakon šest mjeseci rada (što je rješenje koje je bilo predviđeno u Zakonu o radu iz 2008. godine), uvodi se princip srazmjernosti vremenu provedenom u radnom odnosu za ostvarivanje  prava na godišnji odmor. To podrazumijeva da zaposleni koji je u kalendarskoj godini u kojoj ostvaruje pravo na godišnji odmor zasnovao radni odnos, ili mu u toj godini radni odnos prestaje, ostvaruje pravo na 1/12 godišnjeg odmora za svaki mjesec rada kod tog poslodavca. Ovakvo rješenje ima puno opravdanje, obzirom da je pravilo da se pravo na odmore ostvaruje srazmjerno vremenu provedenom na radu i predstavlja značajan napredak u odnosu na odredbe Zakona o radu iz 2008. godine, prema kojima su zaposleni koji su bili u radnom odnosu šest mjeseci bili u povoljnijem položaju u pogledu ostvarivanja prava na godišnji odmor u odnosu na zaposlene koji su proveli kod poslodavca 12 mjeseci, tj. kalendarsku godinu. Pri tome, privremena spriječenost za rad zbog bolesti, plaćeno odsustvo, porodiljsko odsustvo, odmor u dane državnih i vjerskih praznika i odsustvovanje zbog odazivanja na poziv državnih organa  smatraju se vremenom provedenim na radu za sticanje prava na korišćenje godišnjeg odmora. Ovakvo ješenje usklađeno je sa Direktivo br.93/104, koja predviđa da zaposleni ima pravo na godišnji odmor u trajanju od najmanje četiri sedmice, pri čemu se ostavlja mogućnost da se na nacionalnom nivou urede uslovi u pogledu prethodnog trajanja radnog odnosa za ostvarivanje prava na godišnji odmor.

 Izmjenama Zakona o radu iz 2011. godine predviđeno je još jedno rješenje koje podrazumijeva napredak u pogledu ostvarivanju prava na godišnji odmor. Ono se odnosi na povećanje broja obaveznih dana godišnejg odmora – sa 18 na 20 radnih dana. Važno je naglasiti da je ovo donja granica za zaposlene koji su proveli 12 mjeseci rada kod poslodavca. Pri tome, prilikom određivanja godišnji odmor uzimaju se u obzir radni, a ne kalendarski dani. Osim toga, shodno Konvenciji Međunarodne organizacije rada, br. 132 o plaćenom godišnjem odmoru (iz 1972. godine) i Zakon o radu predviđa da se prilikom utvrđivanja prava na godišnji odmor sedmica računa kao pet radnih dana. Takođe, u dane godišnjeg odmora ne uračunavaju se praznici koji su neradni dani, u skladu sa zakonom, odsustvo sa rada uz naknadu zarade i privremena spriječenost za rad u skladu sa propisima o zdravstvenom osiguranju. 

Važno je pomenuti da za neke kategorije zaposlenih zakon predviđa povoljnija rješenja u pogledu ostvarivanju prava na godišnji odmor. To se odnosi na zaposlene koji su mlađi od 18 godina-koji imaju pravo na najmanje 24 radna dana godišnjeg odmora, što je u duhu ustavne proklamacije da ova kategorija zaposlenih uživa posebnu zaštitu na radu. Osim toga, povoljnija rješanja u pogledu ostvarivanja prava na godišnji odmor predviđene su za lica sa invaliditetom, za koje minimalno trajanje godišnjeg odmora iznosi 26 radnih dana, kao i za zaposlene koji rade na naročito teškim, opasnim i po zdravlje štetnim poslovima (kao što su poslovi po zemljom, pod vodom, pod povišenim ili sniženim vazdušnim pritiskom i sl.), koji imaju pravo na najmanje 30 radnih dana godišnjeg odmora. Zaposleni koji rade na ovim radnim mjestima rade sa skraćenim radnim vremenom i imaju posebnu zaštitu, koja dolazi do izražaja i u pogledu ostvarivanja nekih drugih prava (kao što je pravo na staž sa uvećanim trajenjem).  
Minimum radnih dana godišnjeg odmora, koji je predviđen zakonom uvećava se na osnovu kriterijuma koji se utvrđuju kolektivnim ugovorom (opštim, granskim i kod poslodavca) i ugovoro o radu. Ti kriterijumi mogu biti: dužina radnog staža; doprinos na radu; uslovi rada; zdravstveno stanje zaposlenog ili članova njegove porodice (npr. zaposleni koji su lica sa invaliditetom ili roditelji koji imaju djecu sa smetnjama u razvoju); status samohranog roditelja i sl.
Pravo na godišnji odmor može se koristiti u dva dijela – s tim što se prvi dio može koristiti u trajanju od najmanje 10 dana uzastopno u kalendarskoj godini u  kojoj je to pravo stečeno, a drugi dio se mora iskoristiti najkasnije do 30-og juna naredne godine (Npr. drugi dio godišnjeg odmora za 2012. godinu se  mora iskoristi najkasnije do 30. juna 2013. godine). Ipak, izmjenama Zakona o radu predviđen je izuzetak od pravila da se prvi dio godišnjeg odmora mora iskoristiti u kalendarskoj godini u kojoj je ostvareno. Ovaj izuzetak se odnosi na sljedeće situacije u kojima zaposleni nije iskoristio dio ili čitavi godišnji odmor u kalendarskoj godini: ako je bio odsutan sa rada po propisima o zdravstvenom osiguranju; ako je koristio porodiljsko, odnosno roditeljsko odsustvo; ako je bio odsutan sa rada radi njege djeteta i posebne njege djeteta. Dakle, u navedenim slučajevima zaposleni ima pravo da čitavi godišnji odmor iskoristi do 30-og juna naredne godine.

Za zaposlene u određenim djelatnostima, kao što je obrazovanje, važe drugačija pravila u pogledu načina korišćenja godišnjeg odmora. Tako, Zakon o radu predviđa da godišnji odmor nastavnika, stručnih saradnika i vaspitača u školama i drugim vaspitno-obrazovnim ustanovama koristi se za vrijeme ljetnjeg školskog raspusta i može trajati najduže koliko i taj raspust. Ipak, predviđan je izuzetak i od ovog pravila i to u slučaju kada se nastavno i vaspitno osoblje za vrijeme ljetnjeg školskog raspusta poziva na kurseve za stručno usavršavanje ili radi obavljanja drugih poslova u vezi sa pripremama za početak školske godine, kao i radi vršenja nastavno-vaspitnih aktivnosti koje škola, odnosno vaspitno-obrazovna ustanova organizuje. U navedenim slučajevima,  dužina godišnjeg odmora utvrdjuje se u skladu sa ovim zakonom i kolektivnim ugovorom, dakle kao i za ostale zaposlene.
Godišnji odmor se koristi prema planu koji određuje poslodavac, zavisno od potreba procesa rada, koji je dužan da o tome prethodno obavi konsultacije sa zaposlenim. Izmjenama Zakona o radu su u ovom dijelu predviđene novine koje imaju za cilj da se izađe u susret porodičnim i privatnim planovima zaposlenog u vezi sa korišćenjem godišnjeg odmora. Naime, predviđena je obaveza poslodavca da o planu korišćenja godišnjeg odmora zaposlenog obavijesti najmanje 30 dana ranije, tj. do dana koji je određen kao početak košćenja godišnjeg odmora poslodavac je dužan da zaposlenom dostavi rješenje o korišćenju godišnjeg odmora (Zakon o radu iz 2008. godine taj rok je bio 15 dana). Predviđena je mogućnost da se rješenje dostavi i u kraćem roku, ali samo uz saglasnot zaposlenog. Novina je i to što je predviđena saglasnost zaposlenog kao uslov da poslodavac izmijeni vrijeme korišćenja godišnjeg odmora. On to sada može uraditi zbog potrebe procesa rada, ali  samo po prethodno dobijenoj saglasnosti od strane zaposlenog i najkasnije pet dana prije dana koji je određen kao dan početka korišćenja godišnjeg odmora. Od ovog pravila se pravi izuzetak u slučajevima više sile, kada saglasnost zaposlenog za izmjenu plana korišćenja godišnjeg odmora nije potrebna.
Važno je naglasiti da Direktiva br.93/104, za razliku od pravila koja se odnose na uređivanje dnevnog i nedjeljnog odmora, ne predviđa mogućnost izmjene pravila koja se odnose na godišnji odmor. Nadalje, predviđeno je da će biti ništav svaki sporazum između zaposlenog i poslodavca koji bi predvidio isplatu novčana naknade umjesto korišćenja prava na godišnji odmor. U tom duhu, i prema našim propisima, zaposleni se ne može odreći prava na godišnji odmor, niti mu poslodavac to pravo može uskratiti. Ovdje se postavlja pitanje: šta se dešava u situaciji kada zaposleni ne iskoristi pravo na godišnji odmor, bez svoje krivice? Nijesu rijetki primjeri u praksi da se daje pogrešan odgovor na ovo pitanje, odnosno da se smatra da se u ovo pravo može kompezovati uvećenjem zarade zaposlenom koji nije iskoristio pravo na godišnji odmor, ili nekim drugim novčanim davanjem. Zakonska odredba da se zaposlenom ne može uskratiti pravo na godišnji odmor i da se istog on ne može odreći, nikako ne podrazumijeva mogućnost da se pravo na odmor kompenzuje nekim drugim pravom zaposlenog. Naime, zaposleni će u slučaju da nije iskoristio pravo na godišnji odmor ili njegov dio, bez svoje krivice, imati pravo na naknadu štete (dakle, ne pravo na uvećanu taradu!), koje se ostvaruje u postupku pred Agencijom za mirno rješavanje radnih sporova ili pred nadležnim (tj. osnovnim) sudom. Visina  naknade u ovom slučaju određuje se, zavisno od dužine neiskorišćenog godišnjeg odmora, prema zaradi koju zaposleni ostvaruje u mjesecu kada se nadoknađuje šteta.  Ovakvo rješenje je u skladu sa Direktivom br.93/104 koja predviđa da u slučaju da radni odnos prestaje prije nego što je zaposleni iskoristio svoje pravo na godišnji odmor, zaposleni ima pravo na naknadu štete , srazmjerno dužini godišnjeg odmora na koji je imao pravo u toj godini.
ZAKLjUČAK

Pravo na odmore je tijesno povezano sa pravom na ograničeno radno vrijeme. Ovo pravo je ima sličnosti sa pravom na odsustva, jer podrazumijeva pravo zaposlenih da određeno vrijeme ne budu na svom radnom mjestu – odnosno da ne izvršavaju radne obaveze. Međutim, ključna razlika između ova dva prava je u tome što pravo na odmore pripada svim zaposlenima, a pravo na odsustva – samo ukoliko se dese slučajevi koji su predviđeni zakonom i kolektivnim ugovorom.

Pravo na odmore ima razne funkcije: fiziološko-zdravstvenu; radno-zaštitnu; ekonomsku i socijalnu. Iz tog razloga se, shodno međunarodnim standardima, kao i pozitivno-pravnim propisima u Crnoj Gori, zaposleni ne mogu odreći prava na odmore, niti im poslodavac to pravo može uskratiti.

Pozitivno-pravna rješenja u crnogorskom zakonodavstvu koja se odnose na pravo na odmore u potpunosti su usklađena sa standardima koji su sadržani u konvencijama i preporukama Međunardone organizacije rada, kao i sa direktivama Evropske unije – ali zaposlenima u nekim segmentima garantuju i veći obim prava u odnosu na standarde Evropske unije. To potvrđuje činjenica da se prema crnogorskim propisima odmor u toku rada uračunava u puno radno vrijeme i plaćen je, dok se prema Direktivi br.93/104 pravo na odmor u toku rada ne uračunava u puno radno vrijeme.
Abstract
The right to rest is one of the fundamental of individual employment rights.  This right has many similiraties, but also differences with right to leave.
The right to rest derives from the right to limited working hours and is regulated by a number of international standards. Among them are of particular significance ILO Convention and direktive EU.

In Montenegro, the right to rest is guaranteed by the Constitution and regulated by the Labour Law and Collective Agreements.
Decisions related to vacation in Montenegro's legislation is fully compliant with the ILO Conventions and EU Directives
� R. Blanpain,Ch. Engels, ''Europena Labour Law'',Kluwer, 1998,str.300. 
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