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Ugovor o radu i druge forme rada
UVOD

Pravo na rad je garantovano Ustavom Crne Gore (član 62) i ono podrazumijeva pravo na slobodan izbor zanimanja i zapošljavanja, pravične i humane uslove rada, kao i zaštitu za vrijeme nezapošljenosti. Dakle, iako Ustav jemči svakom građaninu pravo na rad, ovo pravo ne treba poistovjećivati sa pravom na zapošljenje. Ustavnu garanciju prava na rad moramo tretirati kao: 1)  pravo na slobodu izbora zanimanja (koje podrazumijeva sticanje potrebnih kvalifikacija koje su uslov za zasnivanje radnog odnosa) i zapošljavanja (koje podrazumijeva odsustvo prinude u postupku zasnivanja radnog odnosa, odnosno zabranu prinudnog rada); 2) ostvarivanje prava iz radnog odnosa pod jednakim uslovima, bez diskriminacije, kao i obezbjeđivanje uslova rada koji će svakom zapošljenom garantovati adekvatnu zaštitu-kako fizičkog integriteta, tako i zaštitu njegovog dostojanstva; i 3) ostvarivanje odgovarajućih prava po osnovu nezapošljenosti.
Zapošljavanje podrazumijeva uspostavljanje ugovornog odnosa između poslodavca i zapošljenog, koji je formalizovan ugovorom o radu. Međutim, ugovor o radu nije jedina forma ugovora kojima se regulišu odnosi povodom rada. Druge forme rada, koje podrazumijevaju različite forme radnog angažovanja, van radnog odnosa predviđene su Zakonom o radu, Zakonom o volonterskom radu, Zakonom o stručnom osposobljavanju visokoškolaca, kao i Zakonom o obligacionim odnosima. U radu je data analiza ugovora o radu i drugih formi rada koje su zastupljene u crnogorskom pozitivnom zakonodavstvu, kroz ukazivanje na sličnosti i razlike za svaku od predviđenih formi rada, sa razloga što je u praksi prisutno njihovo poistovećivanje, što dovodi do problema u ostvarivanju prava lica koja su radno angažovana van radnog odnosa.

1. Pojam ugovora o radu
Zakon o radu Crne Gore ne sadži definiciju ugovora o radu. Međutim, i pored toga Zakon o radu predviđa njegovu obaveznu pisanu formu, kao i  njegovu obaveznu sadržinu
.  Tako u članu 29 predviđa da se ugovor o radu smatra zaključenim kada ga potpišu zapošljeni i poslodavac, odnosno lice koje on ovlasti. U vezi sa ovim pitanjem važno je naglasiti da, za razliku od poslodavca, zapošljeni ne može ovlastiti drugo lice da u njegovo ime potpiše ugovor o radu. Na to ukazuje i praksa Vrhovnog suda, tj. da se ne može raditi o zakonitom zasnivanju radnog odnosa ukoliko ugovor o radu nije potpisan od strane zapošljenog
.
Prema članu 31 Zakona o radu, ugovor o radu sadrži: naziv i sjedište poslodavca; ime i prezime zapošljenog, mjesto prebivališta, odnosno boravištva zapošljenog; jedinstveni matični broj zapošljenog, odnosno lični identifikacioni broj u slučaju stranog državljanina; kvalifikaciju nivoa obrazovanja, odnosno stručnu kvalifikaciju potrebnu za to radno mjesto; naziv radnog mjesta i opis poslova koji zapošljeni treba da obavlja; mjesto rada; vrijeme na koje se zasniva radni odnos (na neodredjeno ili odredjeno vrijeme); trajanje ugovora o radu na odredjeno vrijeme; dan stupanja na rad; radno vrijeme (puno, nepuno ili skraćeno); iznos osnovne zarade, visinu koeficijenta i elemente za utvrdjivanje radnog učinka, naknade zarade, uvećane zarade i druga primanja zapošljenog; rokove za isplatu zarade i drugih primanja na koja zapošljeni ima pravo; način korišćenja odmora u toku rada, dnevnog i sedmičnog odmora, godišnjeg odmora, praznika i drugih odsustava sa rada, u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom, a mogu se  ugovoriti i druga prava i obaveze, u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom.

2. Vrste ugovora o radu
Klasifikacija ugovora o radu u ZOR-u je izvršena s obzirom na četiri ključna kriterijuma: rok važenja (na neodređeno i na određeno vrijeme); trajanje radnog vremena (ugovor o radu s punim, nepunim i skraćenim radnim vremenom); prema mjestu obavljanja poslova (ugovor o radu za obavljanje poslova van prostorija poslodavca, ugovor o radu za obavljanje poslova kod kuće, ugovor o radu za obavljanje poslova u domaćinstvu, ugovor o radu za obavljanje poslova pod posebnim uslovima); prema cilju zbog kojeg je zaključen (ugovor o probnom radu i ugovor o radu pripravnika). Osim toga, u okviru ove tačke su uređene specifičnosti ugovora o radu direktora, a data je i upućujuća norma za zaključivanje ugovora o radu sa strancem.

Ugovor s klauzilom o probnom radu

Probni rad može biti predviđen ugovorom o radu, s tim što zakon ne precizira da li se probni rad odnosi na ugovor na neodređeno vrijeme. Iz ovakve formulacije proizlazi da nema ograničenja da probni rad bude određen i ugovorom o radu na određeno vrijeme,
 ali je uobičajeno da se probni rad odnosi na ugovor o radu na neodređeno vrijeme. Ovo posebno ako se ima u vidu priroda ugovora koji sadrži klauzulu o probnom radu, koji se zasniva s odložnim uslovom (ako proba uspije), odnosno s raskidnim uslovom (ako proba ne uspije).
 Klauzula o probnom radu ima dva cilja, od kojih je jedan u interesu poslodavca: da tokom perioda probnog rada ima mogućnost da vrednuje rad zapošljenog, odnosno da se uvjeri u njegovu sposobnost za obavljanje poslova i zadataka ra​dnog mjesta za koje je zasnovao radni odnos. Pri tome, pod pojmom „sposobnost“ se podrazumijevaju stručna znanja i vještine u obavljanju poslova i zadataka, ali poslodavac može da cijeni i druge karakteristike koje su bitne za određeno radno mjesto (npr. komunikativnost, odnos prema kolegama, strankama, poslovnim partnerima poslodavca i sl.). Drugi cilj probnog rada je u interesu zapošljenog, a to je da tokom perioda probnog rada ima mogućnost da procijeni da li mu odgovaraju poslovi na kojima je raspoređen i uslovi rada kod poslodavca.

ZOR definiše ograničenje u pogledu gornje granice trajanja pr​obnog rada, jer bi se u suprotnom izgubila suština i svrha probnog rada. Zakonsko ograničavanje maksimalnog trajanja probnog rada ima za cilj zaštitu zapošljenog od neopravdano dugog trajanja perioda neizvjesnosti u pogledu nastavka radnog odnosa, kao i sprečavanje izbjegavanja obaveza od strane poslodavca u slučaju jednostranog raskidanja ugovora o radu. Gornja granica probnog rada je šest mjeseci, s tim što je izuzetak predviđen za članove trgovačke mornarice duge plovidbe – što je i razumljivo, s obzirom na to da plovidba na nekim brodovima može da traje duže od šest mjeseci. U ovom slučaju, probni rad može trajati dok se brod na kojem je zapošljeni s ugovorom s probnim radom ne vrati u matičnu luku. Pod matičnim lukom u konkretnom slučaju podrazumijeva se luka iz koje je brod isplovio, odnosno luka u kojoj se zapošljeni ukrcao. Zakon ne definiše donju granicu, tj. minimalno trajanje probnog rada, ali se podrazumijeva da to treba biti neko razumno vrijeme u kojem zapošljeni može da pokaže svoje sposobnosti, a zavisno od vrste i složenosti poslova koje obavlja u toku probnog rada.

Trajanje probnog rada, kao i način njegovo sprovođenja određuje se kole​ktivnim ugovorom kod poslodavca ili ugovorom o radu, ukoliko posebnim zakonom nije drugačije predviđeno.
 Ova odredba podrazumijeva da u situaciji da su trajanje i način sprovođenja probnog rada određeni kolektivnim ugovorom kod poslodavca, oni jednako važe za sva radna mjesta, tako da se ne precizira ugovorom o radu (ugovor o radu se u konkretnom slučaju predstavlja alternativu, ako ova pitanja nijesu uređena kolektivnim ugovorom kod poslodavca). Takođe, postoji mogućnost da dužina trajanja probnog rada bude uređena kole​ktivnim ugovorom kod poslodavca, a način njegovog sprovođenja ugovorom o radu (s obzirom na to da sprovođenje probnog rada zavisi od specifičnosti poslova konkretnog radnog mjesta).
 

Probni rad je predviđen samo kod zasnivanja radnog odnosa, ne i kod raspoređivanja na radno mjesto. Osim toga, treba napomenuti da ugovor o radu koji sadrži klauzulu o probnom radu, pored obaveznih elemenata koji su sadržani u članu 31 ZOR-a, treba da sadrži i podatke o načinu sprovođenja i ocjenjivanja probnog rada, ukoliko ta pitanja nijesu uređena kolektivnim ugovorom, a ukoliko jesu  bilo bi poželjno da ugovor o radu sadrži odgovarajuću upućujuću normu.

Probni rad se razlikuje od prethodne provjere radnih sposobnosti (koja je uslov za zasnivanje radnog odnosa), jer je probni rad je uslov za opstanak radnog odnosa, s obzirom na to da je ugovor o radu s klauzulom probnog rada zasnovan pod raskidnim uslovom: da proba uspije. Zapošljeni koji je na probnom radu ostvaruje sva prava iz radnog odnosa (individualna i kolektivna) i ima iste obaveze, kao i ostali zapošljeni kod poslodavca. 

Jedan od ciljeva probnog rada jeste ocjena profesionalne sposobnosti zapošlje​nog od strane poslodavca. ZOR ne reguliše način praćenja rezultata probnog rada, već samo predviđa da ocjenu stručnih sposobnosti zapošljenog vrši poslodavac. Ova odredba svakako ne predstavlja smetnju da poslodavac (neformalno) zatraži mišljenje drugih zapošljenih, posebno onih koji su nadređeni zapošljenom koji je na probnom radu ili čak trećih lica (poslovnih partnera, klijenata, stručnjaka iz određene oblasti i sl.), koji su imali poslovni kontakt sa zapošljenim. Ipak, kada su u pitanju kriterijumi na osnovu kojih se vrši procjena rezulata ostvarenih u toku probnog rada, iako ZOR ne predviđa takvu obavezu za poslodavca, bilo bi poželjno da poslodavac ova pitanja uredi internim aktom, kako bi se objektivizirali uslovi i način ocjenjivanja rezultata probnog rada, jer bi se na taj način izbjegle subjektivne ocjene rada zapošljenog koji je na probnom radu (što može posebno biti važno u slučaju spora povodom prestanka radnog odnosa u ovom slučaju).

Ocjena probnog rada se vrši po isteku perioda za koji je dogovoren probni rad. Ovđe se može postaviti pitanje: da li je poslodavac obavezan da donese pojedinačni akt kojim će utvrditi da li je zapošljeni zadovoljio na probnom radu? Ako imamorješenja u ZOR-u, proizlazi da poslodavac nije oba​vezan da donese ovakav akt ako je zapošljeni zadovoljio na probnom radu (ako ne donese pojedinačni akt kojim će utvditi suprotno, smatra se da je zapošljeni zadovoljio na probnom radu). Ako poslodavac ipak donese pojedinačni akt kojim je utvrdio da zapošljeni nije zadovoljio na probnom radu, posljedica će biti prestanak radnog odnosa danom isteka roka koji je određen ugovorom o radu (misli se na rok u kojem je definisano trajanje probnog rada, s obzirom na to da je u konkretnom slučaju radni odnos zasnovan pod raskidnim uslovom), uz pravo na otkazni rok u trajanju od pet dana (kalendarskih). U slučaju da zapošljeni ne zadovolji na probnom radu, nastupa raskidni uslov pod kojim je radni odnos zasnovan. Međutim, u ovom slučaju se ne radi o prestanku radnog odnosa po sili zakona, već će poslodavac donijeti rješenje o otkazu ugovora o radu. 

 U članu 35, stav 5 ZOR-a predviđeno je jedno fleksibilno rješenje, kako za poslodavca, tako i za zapošljenog, a to je mogućnost da obje ugovorne strane mogu raskinuti ugovor o radu i prije isteka probnog rada. Ovakvo rješenje je (osim cilja koji je definisan u stavu 2) u skladu s još jednim ciljem probnog rada, a to je da se zapošljeni procijeni da li mu odgovaraju uslovi rada kod poslodavca. U slučaju da neka od ugovornih strana otkazuje ugovor prije isteka probnog rada, ima obavezu da ispoštuje otkazni rok u tranju od pet (kalendarskih) dana, što se odnosi kako na situaciju kada je poslodavac otkazao ugovor o radu, tako i onda kada je zapošljeni otkazao ugovor o radu prije isteka probnog rada. Međutim, ukoliko poslodavac otkazuje ugovor o radu, podrazumijeva se da mora donijeti rješenje o otkazu, u kojem će obrazložiti razloge zbog kojih se ugovor o radu otkazuje prije isteka roka za koji je predviđen probni rad. U stavu 5 se navodi da se otkazivanje može izvršiti u skladu s kolektivnim ugovorom i ugovorom o radu, što podrazumijeva da se u ovim aktima može definisati period trajanja probnog rada, način praćenja rezultata probnog rada, a može se predviđeti i minimalni period nakon kojeg se može raskinuti ugovor o radu, iz kojih razloga se ugovor može otkazati prije isteka probnog rada i sl. Jedno od pitanja koje se u vezi s ovim rješenjem može pojaviti u praksi jeste i sljedeće: 

Da li poslodavac može otkazati zapošljenom ugovor o radu prije isteka perioda probnog rada, ukoliko smatra da zapošljeni nije zadovoljio na probnom radu? Mišljenja sam da u ovom slučaju nema smetnji da poslodavac otkaže ugovor o radu, s tim što rješenje o otkazu ugovora o radu mora da sadrži sve elemente koji su predviđeni u članu 175 ZOR-a. Pri tome, obrazloženje rješenja o otkazu treba da sadrži razloge koji ukazuju da zapošljeni nije zadovoljio, odnosno ostvario očekivane rezultate na probnom radu.

Treba napomenuti da, imajući u vidu da zapošljeni koji je zaključio ugovor s probnim radom ima iste obaveze kao i ostali zapošljeni, to znači da mu radni odnos može prestati tokom trajanja probnog rada i po nekom drugom osnovu (po sili zakona, otkaz, teža povreda radne obaveze i sl.).

Ugovor o radu na neodređeno vrijeme

Ugovor o radu na neodređeno vrijeme s punim radnim vremenom se u literaturi navodi kao standardni oblik zapošljavanja (za razliku od ugovora o radu na određeno vrijeme i ugovora o radu s nepunim radnim vremenom), čije uređiva​nje proizlazi iz zaštitnog karaktera radnog zakonodavstva. U članu 36 ZOR-a definiše se zaključivanje ugovora o radu na neodređeno vrijeme kao pravilo. U isto vrijeme, stavom 2 definišu se i načini njegovog prestanka, a to je otkazom poslodavca, odnosno zapošljenog, njihovim sporazumom ili po sili zakona (o kojima će biti riječi kasnije).

U stavu 3 definisana je zaštitna odredba za zapošljene. Naime, kako je već rečenom, u članu 31, stav 1, tačka 7 definisano je da je jedan od obaveznih elemenata sadržine ugovora o radu i vrijeme na koje se zasniva radni odnos. S tim u vezi, ako ugovorom nije određeno vrijeme za koje je zaključen, smatraće se da je zaključen na neodređeno vrijeme, što je takođe potvrda da je ugovor o radu na neodređeno vrijeme standardna forma zapošljavanja, koja se pretpostavlja ukoliko nije drugačije precizirano u samom ugovoru.

Ugovor o radu na određeno vrijeme

Ugovor o radu na određeno vrijeme predstavlja nestandardni ili fleksibilni oblik zasnivanja radnog odnosa. To je potvrđeno i u članu 37, stav 1  ZOR-a, u kojem se ugovor o radu na određeno vrijeme definiše kao izuzetak od pravila o zasnivanju radnog odnosa na neodređeno vrijeme. Iz tog razloga se i predviđa da ugovor o radu može biti zaključen na određeno vrijeme, radi zadovoljavanja nekih privremenih i specifičnih potreba poslodavca, a kao razlozi za to navode se: istek određenog roka, završetak određenog posla ili nastupanje određenog događaja. Dakle, iz ovog stava proizlazi da je trajanje ugovora o radu može biti utvrđeno na dva načina, i to: 

1) kao apsolutno određeno, tj. kao kaledarski datum – da traje do tačno pre​dviđenog dana, odnosno može predviđeti da traje određen broj dana, mjeseci ili godina od zaključenja ugovora.

2) kao relativno određeno trajanje, što podrazumijeva da je prestanak ugo​vora o radu uslovljen nastupanjem određenih činjenica ili događaja, kada datum prestanka radnog odnosa ne mora biti kalendarski unaprijed određen, ali je odrediv (npr. završetak određenog posla). 

Međutim, u stavu 2 člana 37 ZOR-a predviđa se ograničenje za poslodavca, bez obzira na razloge zbog kojih je zaključen ugovor o radu na određeno vrijeme. Ovo ograniče​nje podrazumijeva da poslodavac s istim zapošljenim ne može zaključiti jedan ili više ugovora čije je ukupno trajanje, neprekidno ili s prekidima, duže od 36 mjeseci. Pri tome, zakon nije ograničio broj sukcesivnih ugovora koji mogu biti zaključeni u okviru roka od 36 mjeseci. S druge strane, u cilju zaštite od eventualnih zloupoteba, u stavu 3 je predviđeno da, ukoliko je prekid između ugovora kraći od 70 (kalendarskih) dana, smatraće se da nije bilo prekida. To svakako ne znači da je zapošljeni bio u radnom odnosu kod poslodavca u kontinuitetu (u smislu ostvarivanja prava iz rada i po osnovu rada), već će se smatrati da nije bilo prekida u smislu računanja roka od 36 mjeseci. U vezi sa stavom 3 ovog člana postavlja se pitanje:

Što se dešava s računanjem roka od 36 mjeseci, ukoliko je prekid između ugovora duži od 70 dana – da li se računanje roka nastavlja na period koji je bio prije prekida ili se rok od 36 mjeseci računa iz početka? Imajući u vidu cilj odre​dbi stava 2 i 3 ovog člana, a to je ograničavanje rada na određeno vrijeme, odgovor je da u slučaju prekida između ugovora koji je duži od 70 dana, period trajanja ugovora o radu nakon prekida (koji je duži od 70 dana) dodaje se na vrijeme koje je zapošljeni proveo u radnom odnosu kod poslodavca prije prekida, te se nastavlja računanje roka od 36 mjeseci. Takođe, ovđe je važno ukazati na još jedno pravilo koje proizlazi iz ciljnog tumačenja odredbi stava 2 i 3 ovog člana: u slučaju da nakon isteka roka od 36 mjeseci zapošljenom prestane radni odnos sljedeći ugovor o radu o radu koji bude zaključen u bilo kojem periodu u budućnosti (pa i nakon godinu, dvije ili više), mora biti zaključen na neodređeno vrijeme, osim ukoliko se ugovor o radu bude zaključio iz nekog od razloga koji su navedeni u stavu 6 (zamjena odsutnog zapošljenog, sezonski poslovi, rad na projektu) i 7 ovog člana (ugovor o radu direktora, ugovor sa sportistima i ugovori koje agencija zaključuje sa zapošljenim radi ustupanja kod poslodavca korisnika). 

Treba napomenuti da se navedene odredbe ne odnose na zapošljene koji imaju status državnih službenika i namještenika, jer je njihov radni odnos uređen posebnim zakonom.
 Imajući u vidu specifičnosti radnih odnosa državnih službenika i namještenika, a posebno činjenicu da oni radni odnos ne zasnivaju ugovorom o radu, već rješenjem – koje ima karakter upravnog akta, stav sudske prakse je da se odredbe ZOR-a koje se odnose na transformaciju ugovora o radu na određeno vrijeme u ugovor o radu na neodređeno vrijeme, ne mogu primijeniti na državne službenike i namještenike, zbog toga što različit pravni status onemogućava jedinstveno rješenje i primjenu istih pravila na državne službenike, odnosno namještenike i zapošljene kod poslodavca.
 Osim toga, shodno članu 2 ZOR-a, i drugim posebnim zakonima se pitanje trajanja ugovora o radu može drugačije urediti.

U cilju dodatne zaštite zapošljenih od eventualnih zloupotreba od strane poslodavca, u stavu 4 je definisano da će se u period od 36 mjeseci računati i vrijeme koje je zapošljeni bio angažovan kod poslodavca preko agencije za privremeno ustupanje. S druge strane, u stavu 5 se definiše da se u period od 36 mjeseci neće računati trajanje pripravničkog staža, kao i vrijeme za koje je produžen ugovor o radu zbog trudnoće, porodiljskog i roditeljskog odsustva, odnosno usvojiteljskog i hraniteljskog odsustva. Ovo zbog toga što se ugovor o radu s pripravnikom zaključuje radi njegovog stručnog osposobljavanja za samostalan rad. U tom smislu i stav sudska prakse jeste da u ovom slučaju neće doći do transformacije ugovora o radu, ukoliko zapošljeni nakon isteka pripravničkog staža nastavi da radi kod poslodavca, ili ako se pripravnički staž produžava u slučaju odsustva s rada zbog: privremene spriječenosti za rad po propisima o zdravstvenoj zaštiti i zdravstvenom osiguranju i porodiljskog odsustva, odnosno da se vrijeme trajanja ugovora o radu u svojstvu pripravnika ne može računati u trajanje ugovora o radu na određeno vrijeme.
 U ostalim slučajevima koji su pomenuti obično se radi o ugovorima koji su produženi zbog ostvarivanja nekog od navedenih prava, jer je zakon nametnuo takvu obavezu poslodavcu. Dakle, u konkretnom slučaju nije bilo saglasnosti volja za produženje ugovora o radu zbog trudnoće ili ostvarivanja prava na porodiljsko i roditeljsko odsustvo,
 već je poslodavac potpisivao anekse ugovora o radu radi izvršenja zakonske obaveze, pa bi bilo nepravedno nametati mu obavezu da nakon isteka perioda od 36 mjeseci s takvim zapošljenim zaključi ugovor o radu na neodređeno vrijeme.

Izuzetak od ograničenja u pogledu maksimalnog trajanja ugovora o radu na određeno vrijeme u stavu 6 predviđen je i u slučaju da je to potrebno zbog: 

Zamjene privremeno odsutnog zapošljenog
 (npr. zapošljena koja koristi porodiljsko i roditeljsko odsustvo,
 ili u slučaju mirovanja prava i obaveza i sl.). U vezi s ovim izuzetkom treba napomenuti da se u konkretnom slučaju radi o zamjeni određenog zapošljenog, što mora biti precizirano u ugovoru o radu. To znači da ne bi mogao biti zaključen ugovor o radu u kojem bi bilo navedeno da se zasniva radni odnos radi zamjene više zapošljenih koji su (ili će biti) odsutni s rada.
 S druge strane, ne postoji smetnja da zapošljeni nakon isteka ugovora koji je zaključen zbog zamjene jednog zapošljenog zaključi novi ugovor o radu zbog zamjene drugog zapošljenog (uz poštovanje unaprijed navedenih obaveza o preciznom navođenju imena zapošljenog koji se zamjenjuje i poslova koje obavlja).

Sezonski poslovi predstavljaju još jedan izuzetak u pogledu trajanja ugovora o radu na određeno vrijeme. Iz definicije sezonskih poslova, koja je sadržana stavu 9 ovog člana, proizlazi da sezonski poslovi imaju dvije značajne karakteristike, i to: 1) to su poslovi koji se obavljaju u djelatnostima sezonskog karaktera, u kojima je obavljanje poslova vezano za jedan period u toku godine, i 2) poslovi čije trajanje u toku godine nije duže od osam mjeseci. ZOR nabraja neke od tih djelatnosti, kao što su: poljoprivreda, turizam i šumarstvo, ali ostavlja mogu​ćnost primjene definicije i na druge djelatnosti, u kojima se poslovi obavljaju u jednom periodu u toku godine, u trajanju do osam mjeseci.
Rad na projektu je predviđen kao izuzetak u pogledu zaključivanja ugovora o radu na određeno vrijeme. U stavu 6 ovog člana je predviđeno da ugovor u ovom slučaju može da traje do okončanja projekta. Opravdanje za ovaj izuzetak nalazi se u činjenici da se radi o zapošljenima koji su angažovani na projektima koji su vremenski ograničeni, a shodno tome imaju unaprijed određen budžet. To mogu biti naučni projekti, projekti u pozorištu, televiziji, građevinarstvu i sl. Međutim, ova vrsta ugovora najviše je zastupljena u NVO sektoru, čije funkcionisanje (i finansiranje) je pretežno zasnovano na projektima.

Ovđe se može postaviti pitanje: može li se jedan zapošljeni angažovati na više projekata, odnosno može li se po okončanju jednog projekta opet angažovati na osnovu ugovora o radu na određeno vrijeme na drugom projektu? Imajući u vidu smisao norme koja je sadržana u stavu 6 ovog člana, mišljenja sam da se zapošljeni može angažovati na više projekata, imajući u vidu da je svaki projekat vremenski ograničen. 

Osim toga, u stavu 7 ovoga člana predviđeno je da se ograničenja u pogledu trajanja ugovora o radu ne odnose ni na sljedeće ugovore:

– Ugovor o radu direktora, ukoliko je zaključen na određeno vrijeme. Ovo zbog toga što se period na koji se bira direktor uglavnom predviđa internim aktima kod poslodavca, a s obzirom na to da se radi o menadžerskom ugovoru, ovaj izuzetak je opravdan.

– Ugovore koje zaključuje agencija za privremeno ustupanje zapošljenih u svrhu ustupanja. Treba napomenuti da pomenute agencije imaju dvije kategorije zapošljenih, i to: 1) zapošljene koji obavljaju administrativne i druge poslove u samoj agenciji, koje agencija ne ustupa poslodavcu korisniku. Za njih važe sva ograničenja u pogledu maksimalnog trajanja ugovora o radu na određeno vrijeme koja su predviđena ovim članom i 2) zapošljeni koji su zaključili ugovor o radu s agencijom u svrhu ustupanja. Za njih ne važe ograničenja u pogledu trajanja ugovora o radu, iz razloga što se na ovaj način izlazi u susret kako interesima agencije, tako i interesima samih zapošljenih. Naime, zapošljeni nakon isteka roka od 24 mjeseca (koliko najduže može biti angažovan preko agencije kod poslodavca korisnika, a u skladu s članom 54, stav 4, tačka 3 ZOR-a), ukoliko poslodavac korisnik ne želi da s njim zaključi ugovor o radu, na ovaj način ima mogućnost da preko iste agencije bude angažovan kod nekog drugog poslodavca (jer bi, u suprotnom, bio prinuđen da traži drugu agenciju koja bi mogla da ga angažuje samo kod drugog poslodavca korisnika).

– Ugovore o radu s sportistima: zaključivanje ugovora o radu s fizičkim licima u sportu regulisano je članom 68 Zakona o sportu („Sl. list CG“, br. 44/2018). Naime, sportska organizacija je dužna da s fizičkim licem u sportu zaključi ugo​vor o radu ili neki drugi akt kojim se uređuju međusobna prava i obaveze, koji se zaključuje na određeno vrijeme, a najduže do tri godine. Po isteku roka od tri godine, sportista ponovo može zaključiti ugovor, odnosno drugi akt kojim se uređuju međusobna prava i obaveze s istom ili drugom sportskom organizacijom. 

U stavu 8 je predviđeno da u toku trajanja ugovora o radu zapošljeni ostvaruju sva prava iz radnog odnosa (individualna i kolektivna), kao i zapošljeni koji su zaključili ugovor o radu na neodređeno vrijeme. Pri tome, podrazumijeva se da se prava iz radnog odnosa ostvaruju srazmjerno vremenu provedenom na radu (obim prava zavisi od toga da li je u pitanju ugovor o radu s punim ili nepunim radnim vremenom). Ovo se posebno odnosi na ostvarivanje prava na godišnji odmor. Naime, ZOR u članu 79, stav 3 predviđa da zapošljeni ima pravo na 1/12 godišnjeg odmora za svaki navršeni mjesec dana rada kod poslodavca ako u toj kalendarskoj godini zasniva radni odnos ili mu prestaje radni odnos kod poslodavca.

Osim toga, zapošljeni koji imaju ugovor o radu na određeno vrijeme imaju iste obaveze i odgovornosti kao i ostali zapošljeni, što podrazumijeva da im radni odnos može prestati i prije isteka ugovora o radu, ukoliko za to postoje zakonom predviđeni uslovi (npr. otkazom ugovora o radu, zbog teže povrede radnih obaveza ili po sili zakona).

ZOR u pogledu rada na određeno vrijeme predviđa zaštitnu normu, koja podrazumijeva transformaciju ugovora o radu s određenog na neodređeno vrijeme mimo volje poslodavca u sljedećim situacijama:

– ako je ugovor o radu na određeno vrijeme zaključen suprotno odredbama zakona, odnosno mimo slučajeva koji su predviđeni zakonom;

– ako je zapošljeni angažovan kod korisnika na osnovu sporazuma o ustupanju duže od 24 mjeseca, imajući u vidu da ZOR u članu 54, stav 4, tačka 3 predviđa da zapošljeni na osnovu sporazuma o ustupanju kod istog poslodavca korisnika ne može biti angažovan duže od 24 mjeseca.

Ovđe se postavlja pitanje: ko će u ovom slučaju biti dužan da sa zapo​šljenim zaključi ugovor o radu na neodređeno vrijeme: agencija ili poslodavac korisnik? Imajući u vidu svrhu ustupanja zapošljenih, a polazeći od ciljnog
 i sistematskog tumačenja norme,
 odgovor bi bio da će se u ovom slučaju obaveza odnositi na poslodavca korisnika, bez obzir što je u konkretnom slučaju zapošljeni imao ugovor o radu s agencijom, jer se on fizički nalazi kod poslodavca korisnika, a rad preko agencije se računa u period od 36 mjeseci – koliko najduže može biti u radnom odnosu na određeno vrijeme. 

– ako se radi o angažovanju zapošljenog preko agencije kod poslodavca (korisnika) kod kojeg je već bio u radnom odnosu 24 mjeseca. I u ovom, kao i u prethodnom slučaju obavezu zaključivanja ugovora o radu na neodređeno vrijeme sa zapošljenim imaće poslodavac (korisnik).

– ako zapošljeni nakon isteka roka od 36 mjeseci ili nakon isteka sporazuma o ustupanju nastavi da radi kod poslodavca.
 U ovom slučaju, da bi došlo do transformacije radnog odnosa, dovoljno je da zapošljeni nastavi s radom samo jedan dan nakon isteka ovog roka (da ga zatekne na radnom mjestu inspektor rada ili ako u postupku pred sudom dokaže da je bio angažovan po isteku ugovora o radu). Pri tome, nije neophodno da se zapošljeni saglasi, odnosno da se prihvati transformaciju radnog odnosa na neodređeno vrijeme. S druge strane, ostavljen je rok poslodavcu od pet dana od dana kada je zapošljeni stupio na rad, odnosno od dana isteka prethodnog ugovora s njim zaključi ugovor o radu na neodređeno vrijeme. Pri tome, treba naglasiti da će se ugovor o radu na neodređeno vrijeme računati retroaktivno, tj. od dana kada je prethodni ugovor ili sporazum o ustupanju istekao.
Može se reći da se ovim članom pravi izuzetak od načela dobrovoljnosti, kao bitnog elementa pojma radnog odnosa. Međutim, ovaj izuzetak ima puno opra​vdanje, ako se ima u vidu cilj ove norme, a to je suzbijanje rada na crno i zaštita zapošljenog. U konkretnom slučaju, postoji prethodna saglasnost za angažovanje zapošljenog, pa sami tim i nema uzurpacije radnog mjesta, koja bi s pravnog stanovišta bila nedopuštiva. U ovom slučaju predviđena je i prekršajna odgovornost za poslodavca, ukoliko ne izvrši transformaciju ugovora o radu s određenog na neodređeno vrijeme (viđeti: član 208 ZOR-a).

Treba napomenuti da se u skladu s članom 47, stav 1, tačka 4 ZOR-a, transformacija radnog odnosa s određenog na neodređeno vrijeme može vršiti putem aneksa ugovora o radu. Ipak, da bi došlo do navedene transformacije, radni odnos na određeno vrijeme mora biti zasnovan u zakonom predviđenom postupku. To znači, ako nije sproveden postupak javnog oglašavanja, u slučajevima kada je poslodavac imao obavezu da oglasi slobodno radno mjesto, u skladu s članom 24, st 3. i 4, takav radni odnos biće nezakonit. Sudska praksa ovakvu situaciju tretira kao faktički rad, te stoga ukoliko je neko lice radilo po osnovu ugovora o radu na određeno vrijeme koji su bili zaključivani bez prethodnog postupka javnog oglašavanja (u slučaju da postoji obavezno javno oglašavanje), nema uslova za transformaciju ovakvih ugovora na neodređeno vrijeme.

Ugovor o radu s nepunim radnim vremenom
U zavisnosti od trajanja radnog vremena, radni odnos može biti s punim ili s nepunim radnim vremenom. Ugovor o radu s nepunim radnim vremenom, u skladu sa stavom 1 ovog člana, može biti zaključen na neodređeno ili na odre​đeno vrijeme. Po svojoj prirodi, ugovor o radu s nepunim radnim vremenom zaklju​čuje se zbog potrebe procesa rada i proizlazi iz upravljačkih ovlašćenja poslodavca, koji koroz fleksibilno organizovanje radnog vremena, može uticati na smanjenje troškova rada, odnosno za povećanje konkurentnosti. Ugovor o radu s nepunim radnim vremenom može biti koristan i za zapošljenog, jer omogućava bolje uspostavljanje ravnoteže između njegovih privatnih i poslovnih obaveza. Pri tome, da bi se spriječile zloupotrebe od strane poslodavca, u ugovor o radu mora biti navedeno da li se radni odnos zasniva s punim ili nepunim radnim vremenom, odnosno ako je u pitanju ugovor s nepunim radnim vremenom, u ugovor mora biti naveden broj sati na nivou sedmice, za koje se zapošljeni angažuje kod poslodavca. Ipak, ZOR u članu 62 predviđa ograničenje u pogledu minimalnog broja sati na nivou sedmice za koje može biti zaključen ugovor o radu s nepunim radnim vremenom, a to je 1/4 (10 časova) punog radnog vremena. U članu 41 ZOR-a sadržane su odredbe koje imaju za cilj da obe​zbijede jednak tretman zapošljenih s nepunim radnim vremenom u odnosu na zapošljene sa tzv. „standardnim“ radnim vremenom. U tom smislu, predviđa se zabrane diskriminacije u pogledu ostvarivanja prava, odnosno predviđa se da zapošljeni koji rade s nepunim radnim vremenom imaju sva prava iz radnog odnosa (misli se na individualna i kolektivna prava), kao i prava po osnovu rada (penzijsko i invalidsko osiguranje, zdravstveno osiguranje i osiguranje za slučaj nezapošljenosti), kao i zapošljeni koji rade s punim radnim vremenom. U stavu 2 ovog člana kao uporedivi zapošljeni je određen zapošljeni koji obavlja isti rad ili rad iste vrijednosti kao i zapošljeni s nepunim radnim vremenom, a ako takvog zapošljenog nema kod poslodavca, onda je, u skladu sa stavom 5 ovog člana, poslodavac dužan da prava iz rada i po osnovu rada zapošljenog koji je u radnom odnosu s nepunim radnim vremenom obezbijedi u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom koji se primjenjuju na poslodavca, odnosno u skladu s praksom. Ovđe je važno napomenuti da se po prvi put u zakonu kao referentni pojam koristi pojam „praksa“, ali se pod ovim pojmom ne podrazumijeva sudska praksa (koja nije neposredni izvor prava u našem pravnom sistemu), već se u konkretnom slučaju misli na prava koja uobičajeno imaju uporedivi zapošljeni u određenoj vrsti djelatnosti, ukoliko uporedivi zapošljeni ne postoji kod tog poslodavca.
 

Važno je naglasiti da kada govorimo o jednakom tretmanu zapošljenih koji su u radnom odnosu s nepunim radnim vremenom, onda se pod tim podrazumijeva jednakost u pogledu ostarivanja vrste, ali ne i obima prava iz radnog odnosa. Kada je u pitanju obim prava, onda se u odnosu na ostvarivanje pojedinih individualnih prava iz radnog odnosa (zbog same prirode tih prava) primjenjuje princip pro rata temporis (srazmjerno vremenu provedenom na radu). Međutim, primjena načela srazmjernosti u odnosu na obim prava za zapošljene koji rade u nepunom radnom vremenu nije apsolutna, već se ovo načelo primjenjuje samo u odnosu na ostvarivanje prava na zaradu i naknadu zarade, kao i kod ostvarivanja prava na odmore i nekih prava po osnovu rada, kao što je pravo na penziju.
 U tom smislu, i pravo na zaradu se ostvaruje srazmjerno vremenu provedenom na radu. Srazmjernost u ostvarivanju prava dolazi do izražaja i kod ostvarivanja prava na odmor u toku rada. Naime, zapošljeni koji rade puno radno vrijeme imaju pravo na odmor u toku rada u trajanju od 30 minuta, dok zapošljeni koji rade kraće od punog radnog vremena, odnosno oni koji rade duže od četiri, a kraće od šest sati u toku dana imaju pravo na odmor u toku rada u trajanju od 15 minuta. Iz ovakve zakonske odredbe proizlazi da neke kategorije zapošljenih koji rade s nepunim radnim vremenom nemaju pravo na odmor u toku rada, kao što su oni zapošljeni koji imaju ugovor o radu s radnim vremenom koje je kraće od 20 sati u toku sedmice, ukoliko je taj fond sati raspoređen na pet radnih dana.
 Međutim, u stavu 2 ovog člana ostavljena je mogućnost da se posebnim zakonom ili kolektivnim ugovorom predvide povoljnija rješenja, odnosno ostarivanje i ovih prava u punom obimu. Intencija zakonodavca u ovom slučaju je da se ostavi mogućnost da se neka djeljiva prava iz radnog odnosa ostvaruju u punom obimu, nezavisno od trajanja radnog vremena zapošljenog. S druge strane, prava iz radnog odnosa koja su po svojoj prirodi nedjeljiva (kao što su: zaštita i zdravlje na radu, mirovanje prava i obaveza, odustvo s rada, kolektivna prava iz radnog odnosa) zapošljeni koji rade s nepunim radnim vremenom ostvaruju u punom obimu.

ZOR predviđa obavezu poslodavca da razmotri ponudu zapošljenog za zaključivanje aneksa ugovora o radu s nepunog na puno radno vrijeme, kao i obrnuto, ukoliko takva mogućnost postoji. Treba napomenuti da u konkretnom slučaju poslodavac ima obavezu da razmotri zahtjev zapošlje​nog, a ne i da ga uvaži. Ipak, u ovom stavu se ništa ne kaže da li poslodavac ima obavezu da obavijesti zapošljenog o sudbini podnijetog zahjeva, ali iz ovakve formulacije proizlazi da poslodavac treba i da obavijesti zapošljenog o tome da li je njegova ponuda prihvaćena ili nije. 

ZOR u članu 41, stav 6 afirmiše princip jednake dostupnosti svih radnih mjesta (na svim nivoima) kod poslodavca (uključujući i rukovodeća mjesta), za zapošljene koji su u radnom odnosu s nepunim radnim vremenom, na način što se predviđa obaveza poslodavca da za to obezbijedi odgovarajuće mjere. ZOR ne precizira koje su to mjere, već ostavlja slobodu poslodavcu da shodno potrebama i mogućnosti sam uredi mjere za dostupnost svih radnih mjesta zapošljenima u radnom odnosu s nepunim radnim vremenom. Ovaj stav treba dovesti u vezu i sa članom 23, stav 2 ZOR-a, koji predviđa obavezu internog obavještavanja zapošljenih s nepunim radnim vremenom ukoliko kod poslodavca postoji nepopunjeno radno mjesto s punim radnim vremenom, s tim što se ovim stavom želi naglasiti obaveza poslodavca da sva radna mjesta učini dostupnim zapošljenima s nepunim radnim vremenom. Osim toga, u stavu 6 ovog člana se predviđa i obaveza poslodavca da predvidi mjere koje olakšavaju pristup zapošljenima s nepunim radnim vremenom stručnom osposobljavanju radi povećavanja mogućnosti za razvoj karijere i profesionalne mobilnosti. Pri tome, za razliku jednakog pristupa svim radnim mjestima kod poslodavca ovđe se preduzimanje mjera predviđa ako za to postoji mogućnost. To bi u praksi značilo sljedeće: u slučaju da poslodavac organizuje stručno osposobljavanje zapošljenih, tim programom je dužan da obuhvati kako zapošljene koji rade s punim radnim vremenom, tako i zapošljene koji su zaključili ugovor o radu s nepunim radnim vremenom.

Ugovor o radu za obavljanje poslova van prostorija poslodavca

Ugovor o radu za obavljanje poslova van prostorija poslodavca se razlikuje od od tradicionalnog modela zasnivanja radnog odnosa koji podrazumijeva fizičko prisustvo zapošljenog u poslovnim prostorijama poslodavca kao uslov za njegovo uključivanje u proces rada. Savremeni uslovi poslovanja nameću potrebu da se uključivanje zapošljenog u proces rada (koje je bitno za postojanje radnog odnosa) obezbijedi ne fleksibilniji način, van prostorija poslodavca. Dakle, specifičnost ove vrste ugovora o radu ogleda se u mjestu rada zapošljenog, koje u konkretnom slučaju može biti svako mjesto van poslovnog prostora poslodavca koje je namijenjeno obavljanju poslova i koje je dostupno zapošljenima, ukoliko to priroda posla dozvoljava. U okviru ovog ugovora mogu se obavljati kako poslovi koji spadaju u djelatnost poslodavca, tako i poslovi koji su neposredno povezani sa tom djelatnošću.

 Što se tiče načina izvršenja poslova i zadataka koji proizilaze iz ovog ugovora o radu,  predviđena su dva modaliteta: rad na daljinu i rad kod kuće. Razlika između ove dvije vrste rada se ogleda u tome što rad kod kuće podrazumijeva da zapošljeni izvršava radne zadatke iz prostora u kojem živi (nezavisno od toga da li je vlasnik ili zakupac), dok kod rada na daljinu zapošljeni se može uključiti u proces rada iz bilo kojeg drugog prostora. Ova vrsta ugovora najčešće podrazumijeva izvršavanje radnih zadataka uz upotrebu informacionih tehnologija,
 ali to mogu biti i poslovi koji podrazumijevaju da je zapošljeni stalno u pokretu, na putu ili sl.

Kod obavljanja poslova van prostorija poslodavca zapošljeni imaju veći stepen autonomije u izvršavanju radnih zadataka, ostvarivanje prava na odmore i slično, jer nijesu pod stalnim (fizičkim ) nadzorom od strane poslodavca ili ovlašćenog lica. Međutim, zapošljene koji obavljaju ovu vrstu poslova ne treba poistovjećivati sa samozapošljenima ili licima koja obavljaju tzv. „slobodne profesije“ (kao što su npr. umjetnici). Ovo zbog toga što jedna od bitnih karakteri​stika svakog ugovora, pa i ugovora za obavljanje poslova van prostorija posloda​vca jeste pravna subordinacija, odnosno obaveza zapošljenog da u kontinuitetu izvršava naloge poslodavca, jer on navedene poslove obavlja u ime i za račun poslodavca.

Imajući u vidu navedene specifičnosti ugovora za obavljanje poslova van prostorija poslodavca, predviđeno je da pored obaveznih elemenata koje sadrži svaki ugovor o radu, ovaj ugovor mora da sadrži podatke koji se odnose na: 

1) vrstu poslova (koji treba da proizilaze iz djelatnosti poslodavca ili da su s njom neposredno povezani) i način organizovanja rada (pod čime se podrazumijeva preciziranje metodologije rada: npr. na koji način će zapošlje​ni dobijati i izvršavati naloge); 

2) uslovima rada i načinu vršenja nadzora nad radom.Važno je napomenuti da su zapošljeni koji obavljaju rad po osnovu ovog ugovora u pogledu prava iz radnog odnosa u potpunosti izjednačeni sa zapošljenima koji obavlja​ju rad u poslovim prostorijama poslodavca. 

3) upotrebi sopstvenih sredstava za rad i naknadi troškova za njihovu upo​trebu – što podrazumijeva jednu od specifičnosti ovog ugovora. Npr. zapošljeni može da koristi svoj računar, auto, telefon i sl. za izvršavanje radnih zadataka, što u tom slučaju mora biti precizirano u samom ugovoru. S tim u vezi, naknada troškova za korišćenje sopstvenih sredstava rada podrazumijeva troškove na ime instalacije, održavanja, osiguranja, za​mjene djelova i sl.

4) naknadi drugih troškova vezanih za obavljanje poslova i način njihovog utvrđivanja. To mogu biti troškovi električne nergije, korišćenja interneta i sl.

5) druga prava i obaveze zapošljenih, koji mogu proizlaziti iz specifičnosti obavaljanja nekog određenog posla.

Ugovor o radu za obavljanje poslova u domaćinstvu 
Poslovi u domaćinstvu (kao što su poslovi kućnog i pomoćnog osoblja), u smislu ZOR-a mogu se obavljati na osnovu posebnog ugovora o radu. Ovaj ugo​vor ima više specifičnosti i one se odnose na sljedeće:

– Subjekti radnog odnosa: kod uvog ugovora su to zapošljeni i fizičko lice koje se javlja u ulozi poslodavca. Iz tog razloga fizičko lice koje se ne bavi se privrednom djelatnošću, dužno je da nadležnoj poreskoj upravi podnese neophodnu dokumentaciju radi prijavljivanja zapošljenog lica, s tim što poreski organ u ovom slučaju ne donosi rješenje o registraciji, budući da poslodavac ne podnosi prijavu za upis u opšti poreski registar. Ovo iz razloga što Zakon o doprinosima za obavezno socijalno osiguranje („Sl. list CG“, br. 13/2007, 79/2008, 86/2009, 78/2010, 40/2011, 14/2012, 62/2013, 8/2015, 22/2017 i 42/2019) u članu 4, stav 1, tačka 9) predviđa da je poslodavac i fizičko lice koje ne obavlja privre​dnu djelatnost ako zaključi ugovor o radu s drugim fizičkim licem za obavljanje određenih poslova
. 

– Mjesto rada: poslove i radne zadatke koji proizilaze iz ovog ugovora zapošlje​ni obavlja u domaćinstvu (kući ili stanu) svoga poslodavca;

– Vrsta poslova: ZOR ne definiše koji se poslovi mogu obavljati na osnovu ovog ugovora o radu, ali na osnovu prakse se može zaključiti da se radi o dvije vrste poslove i to: 1) poslovi koji se odnose na pripremanje hrane i održavanje higijene (pranje, čišćenje, peglanje, održavanje dvorišta i sl.) i poslovi koji podrazumijevanju čuvanje đece, starih lica, lica s invaliditetom ili drugih članova domaćinstva kojima je potrebna briga i pomoć u obavljanju opštih životnih aktivnosti.

– Mogućnost isplaćivanja dijela zarade u naturi: ova mogućnost ipak nije apsolutna, već ZOR u ovom članu definiše neka ograničenja u pogledu isplate dijela zarade u naturi, i to:

1) dio zarade koji se isplaćuje u naturi mora biti pravičan i razuman i on se treba ugovarati na inicijativu zapošljenog i u njegovu korist, a u cilju ostvarivanja socijalne sigurnosti zapošljenog;

2) ako zapošljeni u isto vrijeme i živi u domaćinstvu u kojem obavlja poslove i zadatke na osnovu ugovora o radu, poslodavac mu ne može umanjiti zaradu po osnovu troškova smještaja. Izuzetak od ovog pravila je dozvoljen ukoliko su zapošljeni i poslodavac oko toga postigli saglasnost ali u tom slučaju mogućnost umanjenje zarade po osnovu troškova smještaja treba biti navedena u ugovoru o radu, a sami iznos umanjenja zarade može biti naveden ili u ogovoru o radu ili u naknadnom sporazumu između poslodavca i zapošljenog;

3) vrijednost zarade koju zapošljeni ostvaruje u naturi treba biti predviđena u ugovoru o radu i mora biti izražena u novcu. Osim toga, dio zarade u naturi uračunava se u ukupan iznos zarade na koji se plaćaju porezi i doprinosi na zaradu zapošljenih.

4) novčani dio zarade zapošljenog ne može biti manji od 50% ukupnog iznosa zarade zapošljenog;

5) za vrijeme plaćenog odsustva s rada (npr. zbog korišćenja godišnjeg odmora, bolesti, porodiljskog, roditeljskog ili hraniteljskog odsustva i sl.), poslodavac je dužan da zapošljenom cijeli iznos zarade (uključujući i vrijednost dijela zarade u naturi) zapošljenom uzme kao osnovicu za obračun na​knade zarade.

Osim navedenog treba podśetiti da ZOR ograničava i krug lica s kojima ovaj ugovor može biti zaključen, na način što predviđa srodstvo kao smetnju za zaklju​čivanje ovog ugovora. Zapravo, u skladu s članom 21, st. 4 i 5 ugovor o radu za obavljanje poslova u domaćinstvu ne može se zaključiti sa supružnikom, roditeljem i staraocem.

  
Ugovor o radu direktora: prema Zakonu o radu direktor ima status zapošljenog i zaključuje ugovor o radu s nadležnim organom kod poslodavca. Pošto direktor obavlja poslove rukovođenja, zaključivanje ugovora o radu vrši se na osnovu odluke o imenovamnju, koju donosi nadležni organ kod poslodavca, a trajanje mandata – pa samim tim i ugovora o radu direktora može biti određeno zakonom ili internim aktom (statutom, odlukom o osnivanju i sl.) poslodavca. Ipak, u ZOR- u je predviđana mogućnost zaključivanja ugovora o radu na neodređeno vrijeme s direktorom, što je jedno atipično rješenje, imajući u vidu činjenicu da se trajanje ugovora o radu direktora vezuje za period mandata na koji je biran.

Ovaj ugovor se u praksi naziva i ugovor s menadžmentom i može biti za​ključen na određeno ili na neodređeno vrijeme. U konkretnom slučaju, trajanje ugovora o radu uslovljeno je internim aktima kod poslodavca. Ukoliko se radi o ugovoru o radu na određeno vrijeme, ono se vezuje za period direktorovog mandata, s tim što radni odnos direktora može prestati i prije isteka njegovog mandata – zbog razrješenja. ZOR se ne bavi pojmovnim određenjem termina „razrješenje“, ali ovaj institut ima sličnosti s otkazom ugovora o radu od strane poslodavca. Kada se govori o razlozima za razrješenje direktora oni su najčešće definisani posebnim zakonom ili internim aktima poslodavca (npr. statut). Odluku o razrješenju direktora donosi nadležni organ kod poslodavca, s kojim je direktor zaključio ugovor o radu. U ovom slučaju obično se radi o kolegijalnom organu (npr. upravni odbor, odbor direktora, savjet i sl.), koje ima lice koje je ovlašćeno za njegovo zastupanje i predstavljanje (predśednik), koje u ime tog organa zaključuje ugovor o radu s direktorom.

Ugovor o radu direktora može biti zaključen s punim ili nepunim radnim vremenom. Ugovor o radu s nepunim radnim vremenom može biti zaključen ukoliko je radno mjesto za koje se zaključuje ugovor o radu s nepunim radnim vremenom utvrđeno aktom o sistematizaciji i opisu radnih mjesta kod posloda​vca. Iz ovoga dalje proizlazi da jedno lice bude izvršni direktor u više privrednih društava, ako je u njihovim aktima o sistematizaciji predviđena mogućnost rada s nepunim radnim vremenom.

Ugovor za obavljanje poslova s posebnim uslovima rada 
Radno mjesto na kojem se obavljaju poslovi s posebnim uslovima rada treba razlikovati od radnog mjesta s povećanim rizikom. Naime, radno mjesto s posebnim uslovima rada podrazumijeva posebnosti koje se odnose na samu ra​dnu sredinu,
 a poslovi koji se obavljaju na tim radnim mjestima su predviđeni podzakonskim aktom,
 a to su:

– poslovi koji u toku pretežnog dijela punog radnog vremena zahtijevaju teško fizičko naprezanje (ručno prenošenje tereta u skladu s aktom kojim se uređuju mjere zaštite prilikom ručnog prenošenja tereta) ili poslovi koji se oba​vljaju u nepovoljnim ergonomskim uslovima;

– poslovi koji se izvode na visini većoj od jednog metra, odnosno spuštanjem u dubinu veću od jednog metra;

– poslovi rukovanja sredstvima za rad s povećanim opasnostima po život i zdravlje zapošljenih određena sredstva za rad, u skladu s aktom kojim se uređuju postupak i rokovi za vršenje periodičnih pregleda i ispitivanja sredstava za rad, sredstava i opreme lične zaštite na radu i uslova radne sredine;

– poslovi koji se obavljaju pod zemljom ili vodom, poslovi pri kojima je zapošljeni izložen nepovoljnim mikroklimatskim uslovima (poslovima u vrućim i suvim ili toplim i vlažnim pogonima, poslovi u hladnjačama i sl) i rad pod nepovoljnim uticajem atmosferskih uslova na otvorenom prostoru;

– poslovi pri kojima je zapošljeni izložen nepovoljnim uslovima osvjetljenja;

– poslovi pri kojima je zapošljeni izložen fizičkim štetnostima (buka, vibracije, materije s visokom, niskom temperaturom ili pritiskom, prašina fizičkog porijekla i sl);

– poslovi pri kojima je zapošljeni izložen uslovima povišenog i sniženog atmosferskog pritiska;

– poslovi vezani za unutrašnji transport, rukovanje transportnim sredstvima i saobraćaj koji nijesu regulisani drugim propisima;

– poslovi pri kojima je zapošljeni izložen opasnim i štetnim materijama, hemijskim štetnostima, odnosno materijama ili biološkim štetnostima odnosno materijama;

– poslovi pri kojima je zapošljeni izložen radu s eksplozivom ili barutom;

– poslovi zaštite i spašavanja, zaštite lica i imovine;

– građevinsko-montažni poslovi;

– poslovi u željezari i poslovi pri kojima je zapošljeni izložen radu s ele​ktričnim instalacijama, uređajima i postrojenjima napona većeg od 250 V i napona 220 V.

S druge strane, Zakon o zaštiti i zdravlju na radu, radno mjesto s povećanim rizikom definiše kao mjesto koje je utvrđeno aktom o procjeni rizika, na kome i pored potpuno ili djelimično primijenjenih mjera zaštite na radu, postoje takvi rizici koji mogu da ugroze zaštitu i zdravlje zapošljenog. Na osnovu izloženog, može se zaključiti da radna mjesta na kojima postoje posebni uslovi rada ne moraju da budu radna mjesta s povećanim rizikom ukoliko su primjenjene ade​kvatne mjere zaštite i zdravlja na radu, odnosno mjere kojima se otklanjaju svi rizici koji mogu štetiti zdravlju i bezbjednosti zapošljenih. 
Zakon o zaštiti i zdravlju na radu u članu 21 (1) predviđa da na radnim mjestima s posebnim uslovima rada mogu biti raspoređeni samo zapošljeni koji, pored opštih uslova za zasnivanje radnog odnosa, ispunjavaju i posebne uslove i to:

– pol: ZOR izričito ne predviđa zabranu rada žena na radnim mjestima s posebnim uslovima rada, već samo u odnosu na funkciju materinstva, pa stoga ovu odredbu treba tumačiti samo u kontekstu zabrane rada žene u toku trudnoće na radnim mjestima s posebnim uslovima rada; 

– godina života: mlađima od 18 godina je zabranjen rad na radnim mjestima s posebnim uslovima rada;

– školske spreme: podrazumijeva se da se radi o kvalifikaciji nivoa obrazovanja, odnosno stručnoj kvalifikaciji koja je predviđena aktom o sistematizaciji radnih mjesta;

– stručne osposobljenosti: osposobljavanje se vrši na osnovu posebnog programa, koji donosi poslodavac i koje se sastoji od teorijskog i praktičnog dijela. Poslodavac je dužan da zapošljenog, u toku osposobljavanja, upozna sa svim vrstama opasnosti na poslovima na koje ga raspoređuje i o konkretnim mjerama zaštite i zdravlja na radu koje su potrebne radi otklanjanja opasnosti po život, odnosno oštećenje zdravlja.
– zdravstvenog stanja (koje je utvrđeno od strane nadležnog zdravstvenog organa, npr. uslov može da bude: uredna funkcija lokomotornog sistema, organa za ravnotežu, uredan vid i sluh, uredna funkcija lokomotornog, digestivnog, ka​rdiovaskularnog, organa za ravnotežu, respiratornog i centralnog nervnog sistema i sl. Dakle, ovđe se ne radi o opštoj zdravstvenoj sposobnosti, koja je jedan od opštih uslova za zasnivanje radnog odnosa, već o zdravstvenom stanju, koje podrazumijeva odsustvo određenih zdravstvenih smetnji za uspješno i bezbje​dno obavljanje poslova konkretnog radnog mjesta.

– psihičkih sposobnosti (npr. opšta intelektualna razvijenost, senzomotorna koordinacija, perceptivna sposobnost, sposobnost koncentracije, emocionalna stabilnost i sl.). 

 Treba napomenuti da u skladu sa Zakonom o zaštiti i zdravlju na radu, poslodavac ne može rasporediti zapošljenog da radi na radnom mjestu s posebnim uslovima rada, ukoliko prethodno nije utvrdio da zapošljeni ispunjava propisane posebne uslove. S druge strane, zapošljeni koji radi na radnom mjestu s pose​bnim uslovima rada je dužan da odmah obavijesti poslodavca, ako ocijeni da nije sposoban da radi takve poslove, kao i da obavi zdravstveni pregled na koji ga je uputio poslodavac. U ovom slučaju se može postaviti pitanje: koja je obaveza poslodavca nakon što ga je zapošljeni obavijestio da nije sposoban da obavlja poslove s posebnim uslovima rada, na kojima je do tada bio raspoređen? Odgovor bi bio da u ovom slučaju poslodavac ima obavezu da zapošljenog rasporedi na drugo odgovarajuće mjesto (koje odgovara nivou kvalifikacije obrazovanja i njegovom zdravstvenom stanju), a ako takvog radnog mjesta nema – imaće status zapošljenog za čijim je radom prestala potreba.

Ugovor o radu sa strancem
Da bi stranac zasnovao radni odnos u Crnoj Gori, pored opštih uslova koji su predviđeni ZOR-om i posebnih uslova (koje poslodavac predviđa aktom o sistematizaciji) moraju da ispunjavaju i uslove koji su previđeni Zakonom o strancima („Sl. list CG“, br. 12/2018 i 3/2019). Jedan od tih uslova jeste da stranac zakonito boravi u Crnoj Gori. U smislu člana 2 Zakona o strancima stranac je državljanin druge države ili lice bez državljanstva (koga ni jedna država u skladu sa svojim zakonodavstvom ne smatra svojim državljaninom). Članom 66, stav 2 Zakona o strancima je propisano da stranac može da radi u Crnoj Gori samo na poslovima za koje mu je izdata dozvola za privremeni boravak i rad ili potvrda o prijavi rada
 i samo kod poslodavca koji ga zapošljava, dok se u stavu 4 istog člana predviđa da poslodavac može da rasporedi stranca samo na poslove za koje mu je izdata dozvola za boravak i rad, odnosno potvrda o prijavi rada.
 Dakle, stranac koji ima dozvolu za rad u Crnoj Gori može biti angažovan na poslovima samo kod jednog poslodavca, odnosno onog poslodavca na koga glasi radna do​zvola i samo na radnom mjestu za koje je izdata dozvola za rad. To dalje znači da poslodavac ne bi mogao stranca u toku trajanja radnog odnosa da rasporedi na neko drugo radno mjesto, niti bi s njime mogao da zaključi ugovor o dopunskom radu. 

Izuzetak od ovog pravila predviđen je u slučaju izdavanja dozvole za privremeni boravak i rad strancu za obavljanje poslova izvršnog direktora, u kome slučaju se dozvola može izdati za rad kod više poslodavaca.

Dozvola za privremeni boravak i rad radi zapošljavanja stranca izdaje se s rokom važenja do jedne godine, a može se produžiti najduže do dvije godine u skladu s članom 70, stav 3 Zakona o strancima, poslodavac je dužan da, u roku od 24 časa od dana izdavanja dozvole za privremeni boravak i rad, sa strancem zaključi ugovor o radu i prijavi ga na obavezno socijalno osiguranje. Istovremeno, to je i rok u kojem je stranac dužan da stupi na rad, jer u suprotnom će poslodavac imati obavezu da u roku od tri dana o tome obavijesti Ministarstvo unutrašnjih poslova radi poništavanja dozvole za boravak i rad. Ova odredba je u duhu odredbi člana 32 ZOR-a, koja se odnosi na obavezu stupanja na rad zapošljenog, odnosno na posljedice propuštanja te obaveze, imajući u vidu da se radni odnos smatra zasnovanim ukoliko su ispunjena oba elementa: potpisivanje ugovora o radu i stupanje na rad.

Ugovor o radu pripravnika

U cilju boljeg razumijevanja radnog odnosa u svojstvu pripravnika, najprije je potrebno odrediti pojam „pripravnik“. U skladu sa ZOR-om pripravnik je lice koje prvi put zasniva radni odnos u određenom stepenu školske spreme (nivou obrazovanja, odnosno stručne kvalifikacije), kako bi se osposobilo za samostalan rad. U vezi s navedenom definicijom potrebno je ukazati na dvije važne činjenice, i to:

Prvo: pripravnik nije lice koje uopšte po prvi put zasniva radni odnos, već lice koje po prvi put zasniva radni odnosu u svrhu osposobljavanja za samostalan rad. Dakle, pripravnik može biti i lice koje je ranije bilo u radnom odnosu, ali s drugim (nižim) stepenom školske spreme. 

Drugo: specifičnost ugovora o radu s pripravnikom je u tome što je primarni cilj zaključivanja ovog ugovora osposobljavanje zapošljenog za samostalan rad, a ne ostvarivanje zarade. Način osposobljavanje pripravnika se najčešće uređuje opštim aktom poslodavca. U toku osposobljavanja pripravnik ima sva prava iz radnog odnosa, kao i ostali zapošljeni. Pri tome, treba napomenuti da zarada pripravnika može biti umanjena u odnosu na zaradu koju ostvaruju zapošljeni na radnom mjestu za koje se pripravnik osposobljava (npr. 80% zarade odgovarajuće grupe poslova).

Pripravnik zasniva radni odnos po istoj proceduri kao i ostali zapošljeni (u smislu obaveze javnog oglašavanja), s tim što dio te procedure ne može biti prethodna provjera radnih sposobnosti, jer bi ona bila suprotna cilju zbog kojeg se zasniva radni odnos s pripravnikom. Iz istog razloga, pripravniku se ne može odrediti ni probni rad. Pri tome, u opštem režimu radnih odnosa (koji podrazumijeva područje na kojem se primjenjuje samo ZOR), pripravički staž nije obavezan, već je predviđen kao mogućnost. 

Radni odnos u svojstvu pripravnika zasniva se na određeno vrijeme, a njegovo trajanje zavisi od nivoa obrazovanja, odnosno stručne kvalifikacije. Tako za lica koja imaju diplomu o stečenom visokom obrazovanju (misli se na šesti i sedmi nivo obrazovanja), pripravniči staž traje devet mjeseci, a za ostala lica (misli se na treći, četvrti i peti nivo obrazovanja) traje šest mjeseci. Pri tome, period pripravničkog staža ne uračunava se u period od 36 mjeseci – koliko najduže može trajati ugovor o radu na određeno vrijeme. Ovo iz razloga što je svrha zaključenja ugovora o radu s pripravnikom osposobljavanje lica koje prvi put zasniva radni odnos u određenom stepenu stručne spreme, za samostalan rad u struci, sticanjem znanja i sposobnosti neophodnih za uključivanje zapošljenog u proces rada, dok se ugovor o radu na određeno vrijeme, u smislu odredbe čl. 37 st. 2 ZOR-a zaključuje radi obavljanja poslova čije je trajanje iz objektivnih razloga unaprijed određeno ili je uslovljeno nastupanjem okolnosti ili događaja koji se nijesu mogli predviđeti.
Pripravnički staž se može produžiti u slučaju odsustva s rada zbog: privremene spriječenosti za rad po propisima o zdravstvenoj zaštiti i zdravstvenom osiguranju i porodiljskog odsustva, rodite​ljskog, usvojiteljskog i hraniteljskog odsustva. Ova odredba ima puni smisao ukoliko se ima u vidu svrha pripravničkog staža – a to je osposobljavanje zapošljenog za samostalan rad, koje treba da traje onoliko koliko je trajalo odsustvo sa rada. To u praksi znači da u slučaju korišćenja nekog od navedenih odsustava, pripravnik će po isteku tog odsustva imati pravo da nastavi preostali dio pripravničkog staža – koji mu je neophodan da bi završio osposobljavanje u skladu s periodima koji su određeni u stavu 2 ovog člana.

FORME RADA VAN RADNOG ODNOSA
Ugovor o privremenim i povremenim poslovima

Ugovor o privremenim i povremenim poslovima predstavlja formu rada van radnog odnosa i može se zaključiti ukoliko su ispunjeni sljedeći uslovi:

– da poslovi za koje se zaključuje ovaj ugovor nijesu predviđeni aktom o sistematizaciji: to dalje znači da poslovi za koje se zaključuje ovaj ugovor ne moraju da proizlaze iz djelatnosti poslodavca, ali poslodavac ima potrebu za obavljanjem tih poslova određeno vrijeme;

– da se zaključuje za poslove za koje se ne zahtijeva posebno znanje ili stručnost (to bi trebali biti najjednostavniji poslovi – u nivou niskokvalifikovanih poslova);

– da poslovi za koje se zaključuje ovaj ugovor ne traju duže od 120 radnih dana u godini: pri tome se ne misli na radne dane koji su predviđeni odlukom o rasporedu radnog vremena kod poslodavca, već na radne dane konkretnog izvršioca posla (pri čemu to mogu biti i subota i neđelja). Ovđe treba još pomenuti da se poslovi ne moraju izvršavati u kontinuitetu, već po potrebi, a u okviru roka od 120 radnih dana (izvrišioca posla). U vezi s ovim zakonskim rješenjem može se postaviti pitanje: da li se limit od 120 radnih dana odnosi isključivo na obavljanje jednog istog privremenog/povremenog posla u tom ukupnom trajanju, ili se u okviru tog propisanog limita ograničenja može zaključiti više ugovora o obavlja​nju različitih privremenih i povremenih poslova? Mišljenja sam da u odgovoru na ovo pitanje treba poći od same prirode privremenih i povremenih poslova. To znači da izvršilac posla može zaključiti jedan ili više ugovora za obavljanje jednog konkretnog posla, ili zaključiti više takvih ugovora za obavljanje različitih privremenih i povremenih poslova, s tim da u oba slučaja ukupno trajanje jednog ili svih pojedinačnih ugovora ne može prelaziti zakonski vremenski limit od 120 radnih dana u kalendarskoj godini. 

– da bi lice zaključilo ovaj ugovor mora da se nalazi na evidenciji Zavoda za zapošljavanje.

Ugovorne strane kod ovog ugovora su poslodavac i izvršilac posla, a ugovor pored podataka o njima treba da sadrži vrstu i opis poslova koji su predmet ugovo​ra, period na koji se ugovor zaključuje, mjesto i način izvršenja posla i visinu naknade za obavljeni rad. Ugovor može da sadrži uslove i razloge za raskid ugovora o radu prije isteka ugovorenog roka, a ukoliko to nije slučaj, mišljenja sam da se mogu primijeniti odredbe Zakona o obligacionim odnosima o raskidanju ugovora.

Ugovor o dopunskom radu

Ugovor o dopunskom radu se novi ZOR-om uređuje kao forma rada van radnog odnosa. Međutim, ovaj ugovor se može zaključiti i za sistematizovano radno mjesto kod poslodavca, pod uslovima koji su definisani u ZOR-u, i to:

– ovaj ugovor može zaključiti lice koje je već u radnom odnosu s punim radnim vremenom. To znači da prilikom zaključivanja ugovora o dopunskom radu zapošljeni mora poslodavcu s kojim zaključuje ugovor o dopunskom radu dostaviti dokaz da kod drugog poslodavca radi puno radno vrijeme, jer je to uslov za zaključenje ugovora. Pri tome, podrazumijeva se da je primarni ugovor zaključen za obavljanje poslova na teritoriji Crne Gore. S druge strane, ugovor o dopunskom radu ne može se zaključiti sa zapošljenim koji radi s nepunim radnim vremenom, s nezapošljenim licem, penzionisanim licem i nerezidentom koji je u radnom odnosu u inostranstvu.

– ovaj ugovor se može zaključiti do ½ punog radnog vremena, odnosno 20 časova sedmično;
– ovaj ugovor nije vremenski ograničen, ali se vezuje za postojanje osnovnog ugovora o radu (što znači da u slučaju prestanka radnog odnosa kod prima​rnog poslodavca, zapošljeni ne bi mogao da nastavi rad u dopunskom radu), a osim toga prestaje istekom vremena na koji je zaključen ili otkazom jedne od ugovornih strana (razlozi za otkaz moraju biti navedeni u samom ugovoru o dopunskom radu).

ZOR ne propisuje nijedan dodatni uslov, što znači da zapošljeni može zaključiti ugovor o dopunskom radu s drugim poslodavcem, bez saglasnosti i bez obavještavanja poslodavca kod koga je u radnom odnosu i ima zaključen ugovor o radu (ukoliko ne postoji klauzula zabrane konkurencije u ugovoru o radu). Isto tako, s obzirom na to se radi o formi rada van radnog odnosa, mišlje​nja sam da u konkretnom slučaju nije neophododno javno oglašavanje.

Ugovor o dopunskom radu se može zaključiti i sa istim poslodavcem, tj. sa poslodavcem kod koga je u radnom odnosu sa punim radnim vremenom. U ovom slučaju, podrazumijeva se da opis poslova u ugovoru o dopunskom radu mora biti drugačiji od opisa poslova koji su predviđeni u ugovoru o radu. Osim toga, raspored radnog vremena kod ugovora o dopunskom radu ne smije se "preklapati" sa rasporedom vremena u okviru kojeg zapošljeni obavlja poslove u osnovnom ugovoru o radu.
Ugovorne strane kod ugovora o dopunskom radu su poslodavac i angažovano lice, a ugovor pored podataka o poslodavcu i ličnih podataka angažovanog lica treba da sadrži i sljedeće: opis poslova; mjesto rada i način obavljanja poslova; period na koji se ugovor zaključuje; podatke o radnom vremenu (do 20 časova sedmično); visinu novčane naknade za obavljeni rad; rokove za isplatu naknade; prava, obaveze i odgovornosti o pitanjima zaštite i zdravlja na radu; razloge za otkaz ugovora i druga prava i obaveze po osnovu rada.

Radno angažovanje u obrazovnim ustanovama

Lica koja učestvuju u realizaciji nastavnog procesa u obrazovnoj ustanovi mogu biti angažovana van radnog odnosa. Međutim, ovu mogućnost ne treba preširoko tumačiti, jer se radno angažovanje van radnog odnosa ne može odnositi na slučajeve kada je radno mjesto u obrazovnim ustanovama sistematizovano – s obzirom na to na tim mjestima nasta​vno osoblje može biti angažovano samo na osnovu ugovora o radu. Ova odredba se treba primijeniti na situacije kada nije moguće raspisati javni oglas za zasniva​nje radnog odnosa, jer nije ispunjen uslov u pogledu norme (broj časova) koji su predviđeni zakonom
 ili aktom ustanove. Osim ove situacije, mišljenja sam da bi se ova norma mogla primijeniti i u još jednoj situaciji (koja je karakteristična za visokoobrazovne ustanove): kada se za sistematizovano radno mjesto za izvođenje nastave angažuje lice čije je prebivalište ili boravište van Crne Gore, a zbog nedostatka odgovarajućeg kadra u Crnoj Gori.

Ovaj ugovor se može trajati do kraja školske, odnosno studijske godine.

U skladu sa Zakonom o doprinosima za obavezno socijalno osiguranje, lice koje obavlja privremene i povremene poslove, poslove po osnovu ugovora o dopunskom radu i lice koje je angažovano u obrazovnim ustanovama ima doprinose za penzijsko i invalidsko osiguranje.
Lica koja obavljaju privremene i povremene poslove i koja su angažovana van radnog odnosa u obrazovnim ustanovama imaju i doprinose za zdravstveno osiguranje, dok lica koja obavljaju dopunski rad te doprinose imaju na osnovu primarnog ugovora. Doprinose je dužan da uplati poslodavac prilikom isplate naknade, a osnovicu za uplatu doprinosa bi trebala predstavljati njihova ugovorena naknada.

U vezi s ugovorom o dopunskom radu treba još napomenuti da lica koja su po osnovu zapošljena već prijavljena u Centralnom registru poreskih obveznika i osiguranika (CRPS) ne registruju se ponovo podnošenjem obrasca JPR za dopunski rad, jer ih sistem već „prepoznaje“ kao osiguranike prethodno regi​strovane po osnovu zapošljenja.
Takođe, na naknadu po osnovu dopunskog rada ne obračunavaju se doprinosi za zdravstveno osiguranje, za osiguranje od nezapošljenosti i za Fond rada. 

3. Ugovor o djelu
Ugovor o djelu, kao posebna vrsta ugovora,  brisan je iz Zakona o radu. Ovo iz razloga što je ovaj institut bio najviše zloupotrebljavan u radnom pravu, obzirom da su poslodavci po osnovu ugovora o djelu angažovali lica i za obavljanje poslova koji proizilaze iz njihove osnovne djelatnosti, što je suprotno prirodi ovog ugovora. Ugovor o djelu je obligaciono-pravni institut i on podrazumijeva obavezu poslenika da obavi određeni posao za naručioca, a naručilac se obavezuje da mu za to plati naknadu
. Dakle, osnovna razlika između ugovora o radu i ugovora o djelu je u tome što je ugovor o radu ugovor intuitu personae, jer poslodavac prilikom zaključivanja ovog ugovora uzima u obzir lične karakteristike kandidata za zapošljenje (stručna sprema, radno iskustvo), dok je kod ugovora o djelu akcenat na finalnom proizvodu (izrada ili opravka neke stvari, izvršenje nekog fizičkog ili intelektualnog posla i sl.). Međutim, to ne znači da poslodavci u buduće neće moći angažovati lica po osnovu ugovora o djelu. Pri tome, važno je napomenuti da ta lica ne mogu biti angažovana na poslovima koji proizilaze iz osnovne djelatnosti poslodavca. 

4. Ugovor o volonterskom radu i ugovor o stručnom osposobljavanju
 Zakon o radu ne predviđa ugovor o volonterskom radu kao posebnu vrstu ugovora, a ova forma rada regulisana je Zakonom volonterskom radu, prema kojem organizator volonterskog rada moze biti pravno lice čiji osnovni cilj nije sticanje ili raspodjela dobiti, Volonterski rad je besplata, s tim što volonter ima pravu na nakadu troškova vršenja volonterskog rada. Organizaror volonterskog  rada sa volonterom zakljucuje poseban ugovor o volonterskom radu, a vrijeme koje je proveo na radu računa mu se kao radno iskustvo i kao uslov za polaganje stručnog ispita. Osim ove forme rada, u Crnoj Gori postoji mogućnost angažovanja van radnog odnosa u cilju osposobljavanja za samostalan rad za lica sa stečenim visokim obrazovanjem. Ova foma rada ima sličnosti sa pripravničkim stažom (jer ima za cilj osposobljavanje za samostalan rad), ali i sa volonterskim radom (jer se ne zasniva radni odnos). Međutim, radi se o specifičnoj formi rada koja je predviđena Zakonom o stručnom osposobljavanju lica sa stečenim visokim obrazovanjem. U pogledu ove forme rada  predviđeno je stručno osposobljavanje, bez zasnivanja radnog odnosa, za lica sa stečenim visokim obrazovanjem koja nemaju radno iskustvo (i nalaze se na evidenciji Zavoda za zapošljavanje CG). Ova lica u toku trajanja stručnog osposobljavanja nijesu u radnom odnosu i ne zaključuju ugovor o radu sa poslodavcem, već ugovor o stručnom osposobljavanju. U toku trajanja stručnog osposobljavanja imaju sljedeća prava: mjesečnu novčanu naknadu (koja nema karakter zarade kao u slučaju radnog odnosa) i pravo na zdravstveno osiguranje kao nezapošljeno lice. Novčana naknada se isplaćuje u neto iznosu od 50% prosječne neto zarade u Crnoj Gori (u godini koja prethodi zaključivanju ugovora o stručnom osposobljavanju). Sredstva za isplatu novčane naknade se obezbjeđuju iz Budžeta CG, nezavisno od toga da li se stručno osposobljavanje obavlja u javnom ili u privatnom sektoru. Međutim, poslodavac može i iz svojih sredstava isplaćivati novčanu naknadu,  i u tom slučaju mu se ta sredstva priznaju kao više plaćeni porez iz kojeg se mogu izmiriti njegove druge poreske obaveze.

� Članak je objavljen u časopisu: Pravni zbornik, Podgorica, br 3-4/ 2015, ISSN: 0350-6630, str. 141-159.


� Prema članu 31 Zakona o radu, ugovor o radu sadrži: naziv i sjedište poslodavca; ime i prezime zapošljenog, mjesto prebivališta, odnosno boravištva zapošljenog; jedinstveni matični broj zapošljenog, odnosno lični identifikacioni broj u slučaju stranog državljanina; kvalifikaciju nivoa obrazovanja, odnosno stručnu kvalifikaciju potrebnu za to radno mjesto; naziv radnog mjesta i opis poslova koji zapošljeni treba da obavlja; mjesto rada; vrijeme na koje se zasniva radni odnos (na neodredjeno ili odredjeno vrijeme); trajanje ugovora o radu na odredjeno vrijeme; dan stupanja na rad; radno vrijeme (puno, nepuno ili skraćeno); iznos osnovne zarade, visinu koeficijenta i elemente za utvrdjivanje radnog učinka, naknade zarade, uvećane zarade i druga primanja zapošljenog; rokove za isplatu zarade i drugih primanja na koja zapošljeni ima pravo; način korišćenja odmora u toku rada, dnevnog i sedmičnog odmora, godišnjeg odmora, praznika i drugih odsustava sa rada, u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom, a mogu se  ugovoriti i druga prava i obaveze, u skladu sa zakonom i kolektivnim ugovorom.


� Rješenje Vrhovnog suda Crne Gore, Rev. 986/14, od 20.11.2014. godine.


� Važno je napomenuti da, u slučaju da se probni rad ugovori sa zapošljenim koji ima zaklju�čen ugovor o radu na određeno vrijeme, u skladu s članom 37 ZOR-a, trajanje probnog rada se računa u rok od 36 mjeseci, ukoliko ugovor o radu nije zaključen iz razloga koji su definisani u st. 6 i 7 ovog člana.


� B.Lubarda, Uvod u radno pravo, Pravni fakultet Univerziteta u Beogradu, 2013, str. 127.


� Tako, Opšti zakon o obrazovanju u članu 101 predviđa da je poseban uslov za zapošljavanje nastavnika probni rad, a dužinu trajanja probnog rada, način sprovođenja i ocje�njivanja rezultata probnog rada utvrđuje se propisom Ministarstva prosvjete.


� Ovđe treba napomenuti da, za razliku od ranije važećeg zakona, nije predviđeno da će se kolektivnim ugovorom ili ugovorom o radu utvrditi način ocjenjivanja rezultata probnog rada.





� U vezi s ovim viđeti presudu Vrhovnog suda Crne Gore, Rev 981/2018 od 06. 11. 2018. godine.





� Zakon o državnim službenicima i namještenicima („Sl. list CG“, br. 39/11, 50/11, 66/12, 34/14 i 53/14) u članu 48, stav 2 predviđa da se radni odnos može zasnovati i na određeno vrijeme radi: zamjene privremeno odsutnog državnog službenika, odnosno na�mještenika za vrijeme odsustva državnog službenika, odnosno namještenika, a najduže do dvije godine; obavljanja projektnih zadataka s određenim vremenom trajanja, za vrijeme trajanja projekta, a najduže dvije godine; vršenja privremeno povećanog obima poslova, koje nije moguće obaviti s postojećim brojem državnih službenika i namještenika za vrijeme trajanja privremeno povećanog obima poslova, a najduže do šest mjeseci; obuke pripravnika, za vrijeme trajanja pripravničkog staža. 


� Naime, Zakon o državnim službenicima i namještenicima ne ostavlja mogućnost transformacija radnog odnosa s određenog na neodređeno vrijeme, već u članu 126 predviđa da radni odnos na određeno vrijeme prestaje istekom vremena na koje je državni službenik, odnosno namještenik zasnovao radni odnos ili završetkom posla za čije je izvršenje zasnovao radni odnos na određeno vrijeme. Viđeti presudu Vrhovnog suda Crne Gore, Rev. br. 249/16, od 13. 04. 2016.


� Presuda Vrhovnog suda Crne Gore, Rev. br. 315/15, od 01 .04. 2015.





� U stavu 5 ovog člana se pominje i produženje ugovora o radu o uslučaju usvojiteljskog i hraniteljskog odsustva. Međutim, u skladu s članom 123, stav 5 ZOR-a, poslodavac u ova dva slučaja nema obavezu da produži ugovor o radu, već je to stvar njegovog izbora.


� Ovđe treba napomenuti da u slučaju zakonitog štrajka poslodavac nikako ne bi mogao da zaključi ugovore na određeno vrijeme radi zamjene zapošljenih koji su u štrajku, jer bi takvo rješenje bilo suprotno Ustavom garantovanom pravu na štrajk, kao i rješenjima koja su sadržana u Zakonu o štrajku.


� Ovđe je važno napomenuti da npr. radni odnos ne mora da prestane istekom roditeljs�kog odsustva, ukoliko nakon toga zapošljeni koristi pravo na godišnji odmor u skladu s članom 85, stav 5 ZOR-a, već tek nakon njegovog povratka na rad.


� Npr. ne može se zaključiti ugovor o radu u kojem bi bilo navedeno da se zasniva radni odnos radi zamjene zapošljenih koji su odsutni s rada, već se mora tačno u ugovoru navesti koje zapošljeni i na kojem radnom mjestu se zamjenjuje.





� Ciljno tumačenje je ono koje određuje koje je od svih mogućih značenja pravo značenje neke norme, a koje polazi od ukupnih posljedica koje norma izaziva u društvenom životu. Na taj način, ciljnim tumačenjem se određuje smisao jedne norme. Kako je cilj svake pravne norme postizanje posljedica koje su drustveno povoljne, odnosno određenog korisnog uticaja na društvo, pravo značenje norme se može shaviti jedino ako se ona posmatra kao sredstvo za postizanje određenog cilja, odnosno za rješavanje određenog problema u praksi (što je konkretno slučaj s normom iz stava 2 ovog člana). Opširnije o ciljnom tumačenju viđeti: R.Lukić, B.Košutić, D.Mitrović, Uvod u pravo (šesnaesto izdanje), Beograd 2001, str. 545 i sl.


� Sistematsko tumačenje norme polazi od toga pravo predstavlja jedinstvenu cjelinu u kojoj svaka norma dobija puni smisao kada se poveže s drugim normama, tako da se značenje norme utvrđuje pomoću veze između nje i svih ostalih normi koje čine pravni sistem. Opširnije viđeti: Ibidem, str. 539.


�U vezi s tim je i presuda Vrhovnog suda Crne Gore, Rev. br. 1166/13 od 17. 12. 2013. godine





� Odluka Vrhovnog suda Crne Gore, Rev. br. 240/15, od 06. 05. 2015. godine


� U skladu s članom 3, stav 2 Direktive Vijeća 97/81/EZ o Okvirnom sporazumu o radu s nepunim radnim vremenom, pod pojmom: „uporedivi zapošljeni s punim radnim vremenom“ podrazumijeva se zapošljeni s punim radnim vremenom kod istog poslodavca, koji ima istu vrstu ugovora o radu ili radnog odnosa, te isti ili slični posao/zanimanje, vodeći računa o drugim okolnostima koje uključuju dužinu radnog staža i kvalifikacije/sposobnosti. Ako kod istog poslodavca nema uporedivog zapošljenog s punim radnim vremenom, poređenje se vrši pozivanjem na primjenjivi kolektivni ugovor ili, ako nema primjenjivog kolektivnog ugovora, u skladu s nacionalnim pravom, kolektivnim ugovorima ili praksom. 


� Tako, Zakon o penzijskom i invalidskom osiguranju („Sl. list RCG“, br. 54/2003, 39/2004, 61/2004, 79/2004, 81/2004, 29/2005, 14/2007 i 47/2007 i „Sl. list CG“, br. 12/2007, 13/2007, 79/2008, 14/2010, 78/2010, 34/2011, 40/2011, 66/2012, 39/2011 i 36/2013) u članu 62. stav 2. propisao je da zaposlenom koji radi s nepunim radnim vremenom, staž osiguranja se računa srazmjerno ostvarenom radnom vremenu.


� S druge strane, načelo srazmjernosti nije predviđeno kod ostvarivanja prava na godišnji odmor kada je u pitanju ostvarivanje ovog prava za zaposlene koji rade s nepunim radnim vremenom (već se trajanje godišnjeg odmora utvrđuje samo na osnovu trajanja radnog odnosa), o čemu će više riječi biti u okviru Komentara na član 79 ZOR-a.





� To je potvrđeno i Evropskim kolektivnim ugovorom o radu na daljinu, koji u tački 2, stav 1 definiše ugovor na daljinu kao „oblik organizacije i/ili izvršavanja rada uz upotrebu informacionih tehnologija, u okviru ugovora o radu/radnog odnosa, đe se rad – koji bi, takođe, mogao da se obavlja i u prostorijama poslodavca-redovno obavlja izvan ovih prostorija“.





� U navedenim slučajevima neophodno je da fizičko lice-poslodavac prilikom prijavljiva�nja ove kategorije zapošljenih lica podnese, nadležnoj područnoj jedinici Poreske uprave (prema prebivalištu poslodavca), obrazac JPR dodatak B i ugovor o radu, koji je ovjeren kod osnovnog suda, odnosno notara, kao i fotokopiju dokaza o završenoj školskoj spremi. Ovo fizičko lice-poslodavac, s obzirom na to da ne obavlja privrednu djelatnost, ne podnosi prijavu JPR za upis u opšti poreski registar, odnosno poreski organ ne donosi rješenje o registraciji (PIB). Viđeti: Mišljenje Ministarstva finansija-Poreske uprave, br. 03/2- od 30. 09. 2015. godine





� Prema Zakonu o zaštiti i zdravlju na radu, pod radnom sredinom, odnosno radnom okolinom se podrazumijeva prostor u kojem se obavlja rad i uključuje radna mjesta, radne uslove, radne postupke, odnose u procesu rada i druge uticaje spoljašnje sredine.


� Pravilnik o poslovima s posebnim uslovima rada i uslovima koje treba da ispuni zapošlje�ni za rad na tim poslovima („Sl. list CG“, br. 70/2016), koji je u skladu s članom 21 Zakona o zaštiti i zdravlju na radu donijelo Ministarstvo rada i socijalnog staranja, uz saglasnost Ministarstva zdravlja. 





� Poslodavac mora u poslovnim prostorijama, odnosno mjestu rada stranca imati kopiju dozvole za boravak i rad, odnosno kopiju potvrde o prijavi rada stranca koji kod njega radi. U članu 77 Zakona o strancima je predviđeno da stranac može da radi bez dozvole za privremeni boravak i rad ili potvrde o prijavi rada, ako ima: 1) dozvolu za privremeni boravak radi spajanja porodice s crnogorskim državljaninom ili sa strancem koji ima dozvolu za stalni boravak, dozvolu za privremeni boravak radi naučno-istraživačkog rada ili dozvolu za privremeni boravak i rad radi kretanja lica unutar stranog privrednog društva; 2) dozvolu za privremeni boravak radi studiranja; 3) dozvolu za privremeni boravak iz humanitarnih razloga; 4) dozvolu za privremeni boravak za lice bez državlja�nstva; 5) potvrdu o prijavi boravka (za državljane EU); 6) dozvolu za privremeni boravak za državljanina treće države koji ima odobren stalni boravak u drugoj državi članici EU; 7) dozvolu za privremeni boravak radi spajanja porodice s imaocem EU plave karte; 8) priznat status izbjeglice ili odobrenu dodatnu zaštitu u skladu sa Zakonom o azilu („Sl. list CG“, broj 45/06), odnosno odobren azil ili supsidijarnu zaštitu ili privremenu zaštitu, u skladu sa zakonom kojim se uređuje međunarodna i privremena zaštita stranaca. 


�Zakonom o strancima predviđena je prekršajna odgovornost u slučaju da poslodavac ne rasporedi stranca na poslove za koje mu je izdata dozvola za boravak i rad, i to: novčana kazna u iznosu od 1.000 eura do 10.000 eura za pravno lice, a za odgovorno lice u pravnom licu predviđena je novčana kazna u iznosu od 300 eura do 2.000 eura. Osim toga, u ovom slučaju je predviđena i prekršajna odgovornost za stranca-koji će se kazniti novčanom kaznom u iznosu od 200 eura do 1.200 eura.





� Ta norma je, u skladu sa Zakonom o osnovnom obrazovanju i vaspitanju 18 časova (za nastavnike predmetne nastave), 16 –19 časova, za nastavnike razredne nastave (u skladu s opštim dijelom obrazovnog programa), a za stručne saradnike 30 časova neposrednog rada s đecom; Zakonom o gimnaziji između 18 i 20 časova – zavisno od predmeta; dok je za nastavno osoblje na Univerzitetu Crne Gore norma utvrđena statutom i to: 4 časa predavanja – redovni profesor, vanredni profesor, docent; 8 časova predavanja – profesor i predavač visoke škole; 12 časova u nastavnom procesu – viši lektor i lektor; 6 časova u nastavnom procesu – saradnik u nastavi; 14 časova u nastavnom procesu – viši stručni saradnik i stručni saradnik; 22 časa u nastavnom procesu – viši laborant i laborant.


� Obaveza obračunavanja doprinosa za PIO propisana je članom 174a Zakona o penzij�skom i invalidskom osiguranju.


� Viđeti mišljenje Ministarstva finansija – Poreske uprave, br. 03/2-9017/2-17, od 05. 06. 2017. godine.





� Viđeti: Zakon o obligacionim odnosima Crne Gore (''Službeni list CG'', br. 47/08), članovi 669-672.
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