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Sazetak

U radu autorka analizira ugovor o radu na odredeno vreme u nemackom pravu
ukazujuéi na znacaj koji taj ugovor ima u fleksibilnom radnopravnom okruzenju. Ipak,
zakljucivanje ugovora o radu na odredeno vreme se smatra izuzetkom, zbog cega se u
nemackom pravu izgraduje princip objektivnog razloga koji opravdava njegovu upotrebu.
To znaci da se ugovor o radu na odredeno vreme smatra pozeljnim instrumentom za
zasnivanje radnog odnosa samo ako su za to ispunjeni zakonom predvideni uslovi. Otuda
se u radu navode dopusteni slucajevi, ogranicenja u koris¢enju ugovora o radu kroz limi-
tiranje broja sukcesivnih ugovora i maksimalne duzine ukupnog trajanja ugovora. U radu
se prikazuje i ,legislativna istorija” ugovora o radu na odredeno vreme, nakon njegovog
pojmovnog odredenja. Na samom kraju se ukazuje na zabranu diskriminacije atipicnih
zaposlenih koji ne smeju uZivati manje prava u poredenju sa drugim zaposlenima kod
poslodavca, posebno onim sa standardnim ugovorom o radu.

Kljucne reci: ugovor o radu na odredeno vreme, fleksibilizacija, zabrana diskrimi-
nacije, Savezna Republika Nemacka.

1. Uvod

U skladu sa principom privatne autonomije i slobode volje, zaposleni i po-
slodavac mogu da zakljuce ugovor o radu na odredeno vreme umesto ugovora
o radu na neodredeno vreme. No, izbor izmedu ove dve vrste ugovora nije ne-
ogranicen, jer se sigurnost posla vezuje za stabilnost radnog odnosa i ugovora o
radu na neodredeno vreme (Lubarda, 2012, p. 340). Otuda preovladuje pravilo
da se ugovor o radu zakljuc¢uje na neodredeno vreme, dok se nestandardni oblici
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zaposljavanja koriste samo kada potrebe poslodavca i organizacija posla to zahte-
vaju (Karl Keller & Seifert, 2013, p. 458)." Postoje slucajevi kada se rerum natura
javlja potreba sklapanja tih ugovora, jer postoje odredeni poslovi koji mogu trajati
samo odredeno vreme i koji po proteku tog vremena ili nastupanjem odredenog
dogadaja treba da budu okoncani (Buklijag, 2006, p. 119). Van tih slucajeva, kori-
$¢enje ugovora o radu na odredeno vreme je neopravdano, budu¢i da poslodavac
»oroc¢avanjem” ugovora o radu moze uciniti nestabilnim posao kod kojeg, inace,
postoji trajna (ili makar trajnija) potreba za radom zaposlenog, $to povlaci niz ri-
zika za zaposlene koji ekonomski zavise od poslodavca (upor. Kovacevié, 2009, p.
691). Nasuprot tome stoje zahtevi poslodavca da strukturu i veli¢inu radne snage
prilagode promenama na trzistu, bez ve¢ih troskova i posebnih ogranicenja u slu-
¢aju otkaza (Kovacevi¢, 2021, p. 174). Tako, u duhu ideje fleksiblizacije, nestan-
dardni ugovori o radu postaju sve ¢e$¢a pojava, narusavajuci koncepciju tipicnog
modela zaposlenja, koji garantuje ekonomsku sigurnost i profesionalnu stabilnost
(Kovacevi¢, 2021, p. 174). S tim u vezi, Kovacevi¢ (2009, p. 676) uo¢ava dvodimen-
zionalnu fleksibilizaciju, koja se, pored organizacije rada, vezuje i za ekspanziju
atipi¢nih (fleksibilnih) ugovora, kao $to je ugovor o radu na odredeno vreme.” S
druge strane, Miickenberger (1987, p. 115) konstatuje da je Siroka rasprostranje-
nost ugovora o radu na odredeno vreme posledica krize standardnog radnog od-
nosa. Isti autor primecuje da je re¢ o ,,drustvenoj ¢injenici, ali i kulturnoj osobini
radnicke klase” koja se ne moze posmatrati izolovano, to jest izvan drustveno-
politickih previranja i ekonomskih kriza (Miickenberger 1987, p. 115). Imajuci u
vidu znacaj koji se ugovoru o radu pripisuje u smislu resavanja problema neza-
poslenosti, nastojali smo da u prvom delu rada rasvetlimo pojam ovog ugovora i
nacin njegovog uredivanja u nemackom pravu. Razvoj ugovora o radu na odre-
deno vreme obelezilo je limitiranje broja sukcesivnih ugovora o radu sa ciljem
sprec¢avanja zloupotreba. U drugom delu rada ukazano je na princip objektivnog
razloga koji opravdava zakljucenje ugovora o radu na odredeno vreme i princip

jednakog tretmana koji zabranjuje svaki oblik diskriminacije.
' Atipi¢no zaposljavanje se u nemackom pravu vezuje za tri vrste ugovora: ugovor o radu na
odredeno vreme, ugovor o radu sa nepunim radnim vremenom i ugovor o privremenom radu
posredstvom agencije (Wass, 2010, p. 24).

> Daje tako potvrduju empirijske studije o stanju na trzistu rada u Nemackoj. U tom pogledu,

ugovor o radu na odredeno vreme je najviSe rasprostranjen medu visoko obrazovanim i ni-
skokvalifikovanim radnicima. Procenat lica zaposlenih na odredeno vreme u periodu od 1997.
do 2003. godine iznosio je 33,3% u zapadnoj Nemackoj i 45,2% u isto¢noj Nemackoj, uklju¢ujuci
javno finansirano zaposljavanje. Od 2016. godine do 2017. godine broj ugovora o radu na odre-
deno vreme povecan je za skoro 300.000 odnosno sa 2,886 miliona na 3,154 miliona, da bi nakon
duzeg perioda stagnacije novi maksimum dostigao izmedu 2011. i 2016. godine (Boockmann &
Hagen, 2005, p. 307; Karl Keller & Seifert, 2013, p. 461).
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2. Pojam ugovora o radu na odredeno vreme

Ugovor o radu dugo nije bio predmet interesovanja nemackog zakonodav-
ca. Do promene dolazi postupno, prvo unosenjem Zakona o opstim uslovima
ugovora u Gradanski zakonik, koji se od tada poceo primenjivati i na ugovore o
radu, da bi potom usledilo definisanje ugovora o radu osmisljeno u ve¢oj meri po
uzoru na nemacku sudsku praksu izgradenu po tom pitanju (Waas, 2019, p. 25).
Re¢ je o jedinstvenom pristupu kojim se po re¢ima profesora Lubarde (2012, p.
324) (re)atirmise koncept ukljuc¢ivanja ugovora o radu u gradanske zakonike upr-
kos tome §to je istoriju radnog prava obelezila izgradnja posebnih pravila primen-
ljivih na radne odnose i ugovor o radu. Posto su zaposleni i poslodavac interesno
sukobljeni i fakti¢ki nejednaki, razvilo se radno pravo kao posebna grana prava i
novi imenovan ugovor radnog zakonodavstva — ugovor o radu (Kovacevi¢, 2015,
p. 507). Uprkos tome, nemacko pravo pravi jezicko podvajanje u pogledu manuel-
nih poslova koje obavljaju ,,radnici” (nem. Arbeiter) i intelektualnih poslova koje
obavljaju ,namestenici” (nem. Angestellten) (vid. Kovacevi¢, 2015, p. 507). No, ra-
zlikovanje ove dve kategorije zaposlenih je formalnog karaktera, imajuci u vidu
jedinstveni pravni rezim ugovora o radu primenljiv na sve zaposlene koji rade u
privatnom sektoru (Kovacevi¢, 2015, p. 507).

Nemacki Gradanski zakonik kvalifikuje ugovor o radu kao podvrstu ugovo-
ra o sluzbi (nem. Dienstvertrag), gde se jedna strana obavezuje na izvr$enje obe-
¢ane sluzbe, a druga strana na davanje ugovorene naknade (nem. Biirgerliches
Gesetzbuch, 1990 - BGB, § 611a). Predmet ugovora o sluzbi moze biti sluzba bilo
koje vrste, pri cemu se licna zavisnost (nem. personliche Abhdngigkeit) karakteri-
$e kao bitan element tog ugovora i presudan kriterijum za ocenu sluzboprimca,
to jest zaposlenog (Sikora, 2017, p. 52; Wass, 2019, p. 27).> Medutim, teZiste zako-
nodavne intervencije nije bilo na kodifikaciji pravila o ugovoru o radu, ve¢ na iz-
meni Zakona o radu sa nepunim radnim vremenom i ugovoru o radu na odre-
deno vreme (2001) u okviru paketa reformi radnog zakonodavstva usmerenih na
zastitu atipi¢nih zaposlenih, kroz uvodenje principa jednake zarade nakon $esto-
mesecnog radnog staza i ogranicavanja duzine trajanja ugovora o radu na odre-
deno vreme (Sikora, 2017, p. 48). Uz to, ¢l. 620 nemackog Gradanskog zakonika

> Odsustvo zakonske definicije pojma zaposlenog navelo je nemacke sudove za radne sporove

da u proceni kriterijuma li¢ne subordinacije pribegnu sveobuhvatnoj evaluaciji (nem. wertende
Gesamtbetrachtung), odnosno holistickom pristupu koji pretpostavlja $ire sagledavanje stvari
budu¢i da ne postoji indikator podredenog rada koji je nezamenljiv. Nasuprot tome, samozapo-
sleni je precizno odreden u Trgovackom zakoniku kao lice koje je potpuno slobodno da odlucuje
o organizovanju, strukturi i trajanju svoje profesionalne aktivnosti. Argumentum a contrario
zaposleni radi prema rasporedu radnog vremena koji je odredio poslodavac postujuc¢u njegove
naloge i uputstva za rad (Waas, 2019, p. 27).
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je prosiren tako da nema dileme da je Zakon o radu sa nepunim radnim vreme-
nom i ugovoru o radu na odredeno vreme merodavan za ugovore o radu na odre-
deno vreme (BGB, § 620 (3)).

Pored ovih pravila, Nemacki gradanski zakonik je u svojoj inicijalnoj verzi-
ji predvidao da svaki ugovor o radu prestaje istekom perioda na koji je zakljucen,
¢ime je ugovoru o radu na odredeno vreme dat primat u odnosu na ugovor o radu
na neodredeno vreme (Weiss & Schmidt, 2008, p. 52).* Pisci Zakonika su ugovor
o radu na odredeno vreme smatrali uobicajenim, $to je suprotno savremenoj po-
stavci nemackog prava da se ugovor o radu, u principu, zaklju¢uje na unapred ne-
odreden period (Weiss & Schmidt, 2008, p. 52; Weiss, 1999, p. 98).

Ugovor o radu na odredeno vreme je prema Zakonu o radu sa nepunim
radnim vremenom i ugovoru o radu na odredeno vreme ugovor cije je trajanje
vremenski organiceno, s tim da razlika postoji izmedu kalendarski ogranicenih
ugovora o radu (nem. kalendermidifSig befristeter Arbeitsvertrag) i ugovora o radu
vremenski ogranicenih svrhom (nem. zweckbefristeter Arbeitsvertrag) kada ogra-
niceno trajanje ugovora proizilazi iz vrste, namene ili prirode posla (Wass, 2010,
p. 26). Pored toga, ugovoru o radu moze biti dodat zavr$ni rok u sluc¢aju nastupa-
nja nepredvidenih oklonosti koje uticu na izvr$enje ugovornih prestacija (Wass,
2010, p 26). Dakle, trajanje ugovora o radu moze biti unapred ograniceno, ali i na-
knadno u sluc¢aju nepredvidenih okolnosti. Medutim, ugovori o radu zakljuc¢eni
pod odloznim ili raskidnim uslovom (nem. auflosend bedingter Arbeitsvertag) ne
potpadaju pod zakonsku definiciju ugovora o radu na odredeno vreme (Weiss &
Schmidt, 2008, p. 53).

Kalendarsko ogranicenje postoji ako do raskida ugovora o radu dolazi posle
ugovorenog datuma ili protekom odredenog broja dana, nedelja, meseci ili godi-
na koji se racunaju od zakljucenja ugovora ili od nekog drugog momenta (Bukli-
jas, 2006, p. 119). S druge strane, trajanje ugovora moze biti i relativno odredeno
nastupanjem odredene ¢injenice, s tim da trajanje ugovora o radu moze biti kon-
kretizovano i unosenjem odredbe koja se tice same svrhe ugovora (Bili¢ & Per-
kusi¢, 2016, p. 205). Kod ugovora o radu koji su ograniceni svrhom, tako da do
prestanka ugovora dolazi kada se postigne odredeni cilj zbog kog je ugovor za-
klju¢en, ustanovljena je obaveza da dve nedelje pre ispunjenja svrhe ugovora po-
slodavac o tome obavesti zaposlenog u pisanoj formi (Gesetz iiber Teilzeitarbe-
it und Befristete Arbeitsvertige, 2001 — TzBfG, § 15 (2)). Ovo je narocito znacajno

u situacijama kada nije moguce a priori ta¢no utvrditi kada ¢e cilj ugovora biti
*  Sli¢nu odredbu sadrzao je novelirani Austrijski gradanski zakonik (nem. Allgemeines biirger-
liches Gesetzbuch) od 1916. godine koji je u skladu sa tadasnjom terminologijom ugovor o sluzbi
definisao kao ugovor koji postoji ,kada se ko obveze ¢initi kakvu sluzbu kome za odredeno
vreme”.
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ispunjen. Pored toga, zaposleni mora biti obavesten o postojanju objektivnog ra-
zloga za zakljucenje ugovora o radu vremenski ogranic¢enih svrhom, inace bi bilo
nejasno $ta se od njega po ugovoru zahteva, odnosno iz ¢ega se sve sastoji duz-
nost vréenja prestacije rada (Gloge-Miiller, 2022, p. 950). Pritom se kalendarska i
namenska ogranicenja mogu kombinovati tako da uporedo egzistiraju u ugovoru
o radu (Boockmann & Hagen, 2005, p. 308). To znaci da trenutak prestanka ugo-
vora mora biti objektivno odreden i predvidljiv, jer u suprotnom vazi zakonska
pretpostavka da je ugovor o radu sklopljen na neodredeno vreme (TzBfG § 15 (5)).

3. ,Legislativna istorija” ugovora o radu na odredeno vreme

Opéta pravila o ugovoru o radu na odredeno vreme su pre donosenja Zako-
na o radu sa nepunim radnim vremenom i ugovoru o radu na odredeno vreme bila
sadrzana u Zakonu o unapredenju zaposljavanja (1985) (Weiss & Schmidt, 2008, p.
53).” Rec je o svega jednom ¢lanu, koji je predvidao da se ugovor o radu na odrede-
no vreme moze zakljuciti na period ne duzi od 18 meseci u sluc¢ajevima zaposljava-
nja novih radnika i radnika koji se nalaze na stru¢nom osposobljavanju kod poslo-
davca (Beschaftigungsfotderungsegesetz, 1985 — BeschFG, sec. 1).° Ipak, ne smatra se
da je re¢ o novom radniku ako je to lice sa poslodavcem ranije, na osnovu ugovo-
ra o radu na odredeno ili neodredeno vreme, zasnovalo radni odnos i uspostavilo
fakticku vezu koja je u meduvremenu prekinuta (BeschFG, sec. 1).” Pod fakti¢kom

> Zakon o unapredenju zapo$ljavanja je ve¢im delom uredivao ugovor o radu sa nepunim rad-

nim vremenom. Tradicija posebnog uredivanja ova dva ugovora radnog prava nastavljena je do-
no$enjem Zakona o radu sa nepunim radnim vremenom i ugovoru o radu na odredeno vreme
(Schmidt, 2002, p. 4).

Ova ogranicenja su bila diskutabilna s obzirom na visoku stopu nezaposlenosti sa kojom se
suocavala Nemacka u tom periodu, zbog ¢ega se o dono$enju Zakona o unapredenju zaposljavanja
dosta raspravljalo u pravnim krugovima. Izostanak objektivnog razloga za zakljuc¢enje ugovora o
radu na odredeno vreme je ujedno i najveca mana tog zakona i glavni izvor nesuglasica. Stavise,
kada je Zakon o unapredenju zaposljavanja stupio na snagu, njegov prvi odeljak koji je bio posve-
¢en ugovoru o radu na odredeno vreme nije se primenjivao. Odlukom skupstinske vec¢ine odeljak
je prvobitno suspendovan na period od pet godina, da bi kasnije doslo do dvostrukog produzenja
trajanja suspenzije. Premda je bilo misljenja da ¢e na kraju do¢i i do njegovog brisanja, to se nije
desilo. Uprkos tome, sporni odeljak je kasnije inkorporisan u Zakon o radu sa nepunim radnim
vremenom i ugovoru o radu na odredeno vreme. Suprotno, mnoge evropske zemlje su zbog disba-
lansa u odnosu ponude i traznje na trziStu rada sredinom osamdesetih godina proslog veka ubla-
zile uslove za zaklju¢enje ugovora o radu na odredeno vreme (Schiek, 2002, p. 19).

7 1z toga se izvodi zaklju¢ak da je za ocenu postojanja novog radnika kod poslodavca vazno

jedino to koji je od ugovora s obzirom na rok vazenja zaklju¢en. Dakle, irelevantna je ¢injenica
da je zaposlenom nakon ugovora o radu sa nepunim radnim vremenom ponuden standardni
ugovor o radu.

289



Strani pravni Zivot, god. LXVI, br. 2/2022

vezom treba smatrati stupanje na rad, kojim zaposleni stice sva prava, obaveze i od-
govornosti i kojim se zaokruzuje postupak zasnivanja radnog odnosa. Pre tog mo-
menta, moze se jedino govoriti o pravnoj vezi izmedu zaposlenog i poslodavca. Sta-
vide, bliska ¢injeni¢na povezanost postoji narocito ako se ugovori o radu zakljuc¢uju
u razmacima kra¢im od Cetiri meseca (BeschFG, sec. 1). Dakle, nemacki zakonoda-
vac je predvidao moguc¢nost vremenskog ogranicenja ugovora o radu samo jednom,
bez ¢injeni¢nog razloga, i to sa novozaposlenim ili sa licem koje se nalazi na struc-
nom osposobljavanju, pod uslovom da se nisu stekli uslovi za zasnivanje standar-
dnog radnog odnosa i da nije premasena maksimalna duzina trajanja ugovora od
18 meseci. No ako je poslodavac imao dvadeset ili manje zaposlenih koji su u rad-
nom odnosu iskljucivo radi stru¢nog osposobljavanja, ugovor o radu na odredeno
vreme se mogao produziti na period od dve godine (Schmidt, 2002, p. 5).

Kod zakljuc¢ivanja ugovora o radu na odredeno vreme sa radnikom koji se
nalazi na stru¢noj obuci kod poslodavca polazilo se od pretpostavke da se kod po-
slodavca nisu stekli uslovi za zasnivanje standardnog radnog odnosa, zbog ¢ega
i nakon sticanja prakti¢nog znanja zaposleni nastavlja da radi kod poslodavca na
vremenski limitiran period. S tim u vezi, smatralo se da ¢e ugovor o radu na odre-
deno vreme biti ,,odskoc¢na daska” za nezaposlene, te da ¢e ga poslodavci zbog
prednosti koje ima vise koristiti u praksi (Palier & Thelen, 2010, p. 20; Gotzens,
2021, p. 218). To bi omogucilo da se rese problemi na trzi$tu rada i da se postepe-
no stvaraju bolji uslovi rada, jer ¢e nakon isteka roka vazenja ugovora o radu na
odredeno vreme poslodavci ponuditi zaposlenima ugovor o radu na neodredeno
vreme, pod uslovom da su se za to stekli uslovi u smislu pojave novih poslova kod
poslodavca. Tako posmatrano, ugovori o radu na odredeno vreme bi doprinosili
boljem funkcionisanju trzista rada (Gamillscheg, 2001, p. 228).

Do prestanka ugovora o radu na odredeno vreme dolazilo je automatski,
nakon isteka roka vazenja ugovora.® Dakle, nisu se primenjivala zastitna pravila u
slucaju otkaza, ¢ime su se umanjivali troskovi otpustanja. Imajuci to u vidu, po-
slodavci su pribegavali zaklju¢enju ugovora o radu na odredeno vreme i van za-
konom predvidenih slucajeva. Da bi se sprecile zloupotrebe poslodavaca usmere-
ne ka zaobilazenju pravila o otkaznom roku i otkaznom razlogu, sudska praksa
razvija test objektivne namere zaobilaZenja imperativnih normi (nem. objektive
Gesetzesumgehung).” To je usledilo odmah nakon dono$enja Zakona o radni¢kom

¥ U tom periodu nemacko pravo nije poznavalo ugovor o radu vremenski ograni¢en svrhom,

nego je postojao jedinstven pojam ugovora o radu na odredeno vreme. Ovo je vazno naglasiti jer
se kod ugovora o radu vremenski ograni¢enog svrhom primenjuju drugacija pravila o prestanku
ugovora.

> Medutim, u odluci Radni¢kog suda Treceg rajha u slu¢aju iz 1928. godine namera poslodavca je

zauzela centralno mesto. Umesto testa objektivne namere zaobilazenja imperativnih normi koris¢en
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savetu (1920) koji je sadrzao svega jednu odredbu posvecenu zastiti zaposlenih u
slucaju prestanka radnog odnosa. U tom smislu objektivno zaobilazenje prava
postoji kada se obavezujuca pravna norma koristi protivno svojoj svrsi ili kada se
ostvarenje svrhe obavezujuce norme onemogucava koris¢enjem druge moguc¢no-
sti koju daje zakon, $to se karakteriSe kao zloupotreba prava (Bili¢, 2016, p. 212).
Time se, fakticki, obesmisljava zakon i nanosi $teta celokupnom pravnom poret-
ku. Test objektivne namere zaobilazenja normi predstavlja, u osnovi, klicu vaze-
¢eg pravila nemackog prava da je ugovor o radu na odredeno vreme punovazan
samo pod uslovom da postoji objektivan razlog koji opravdava postojanje roka.
Medutim, osim subjektivnog testa koji je imao nedostatke (tesko¢a dokazivanja
namere), ni objektivan test nije mogao biti adekvatno primenjen. Naime, Zakon
o zastiti od otkaza (1952) ustanovio je posebna materijalna i procesna pravila za-
Stite zaposlenih u slucaju otkaza koja su se primenjivala na poslodavce sa vise od
deset zaposlenih i na zaposlene koji su u radnom odnosu najmanje Sest meseci
(Backhaus, 2007, p. 1899; Wass, 2010, p. 24). Oba uslova su morala biti kumula-
tivno ispunjena, $to je imalo za posledicu da veliki broj zaposlenih ostane izvan
zastitnog kruga. Ova nepravi¢nost je uklonjena tek po implementaciji Direktive
Saveta o okvirnom sporazumu o ugovorima o radu na odredeno vreme koja se
podjednako primenjuje na sve poslodavce bez obzira na veli¢inu i na sve zaposle-
ne nezavisno od duzine radnog staza (Schmidt, 2002, p. 4).

Pre nego $to se osvrnemo na zakon kojim je Nemacka uskladila svoje pravo
sa evropskim tekovinama, valja ukazati i na promene do kojih je doslo 1996. godi-
ne donosenjem amandmana na Zakon o unapredenju zaposljavanja kojim su stan-
dardizovana drugacija reSenja u pogledu maksimalnog trajanja ugovora o radu na
odredeno vreme, pa je duzina roka produzena sa 18 na 24 meseca bez ustanovljava-
nja objektivnih razloga koji opravdavaju koriscenje te vrste ugovora (Sikora, 2017, p.
52; Schiek, 2002, p. 31)."” Takode, zakonopisci su omogucili da se trajanje ugovora

je subjektivan test kojim su rokovi sadrzani u lan¢anim ugovorima o radu (nem. Kettenarbeitsver-
trige) proglaseni nevaze¢im ako je poslodavac Zeleo da ih iskoristi da namerno zaobide zastitu od
otpustanja koju su uzivali zaposleni. Do promene u tumacenju istog suda doslo je 1954. godine, po-
zivom na to da subjektivna volja da se zaobidu pravila otkaznog postupka nije dovoljna kao standard
za procenu valjanosti ugovora o radu na odredeno vreme. Veliko vele je zbog ,,objektivne nefunkcio-
nalnosti roka” zauzelo stav da su rokovi u ugovorima o radu pravno efektivni samo ako su mogli biti
zasnovani na razumnom, objektivnom i opravdanom razlogu (Gotzens, 2021, p. 222).

' Potonji zakon je bio deo ,,Programa za promovisanje rasta i zaposljavanja” ili tzv. paketa $ted-
nje Vlade Nemacke za vreme kancelara Helmuta Kola (Helmut Josef Michael Kohl) koji je, inace,
poznat po tome $to je bio ,rekorder” po duzini sluzbe na toj poziciji. Zbog suzavanja radnih
prava, sindikati i zaposleni, posebno u metalskoj industriji, viSe puta su protestovali zbog usva-
janja tog zakona. Valja pomenuti da je istovremeno sa izradom Nacrta zakona o unapredenju
zapo$ljavanja Evropska komisija podnela prve regulatorne predloge za tzv. atipi¢no zaposljava-
nje, koji su imali za cilj da daju legitimitet fleksibilizaciji trzi$ta rada garantovanjem minimalnih
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o radu na odredeno vreme produzava najvise tri puta, ali samo u okviru dvogodis-
njeg roka (Schmidt, 2002, p. 4). Inace, ovo resenje se primenjuje i danas u nemac-
kom pravu, s tim da prekoracenje gornje granice trajanja ugovora o radu na odre-
deno vremen dovodi do preobrazaja tog ugovora u ugovor o radu na neodredeno
vreme. Medutim, da bi se sprecila obrnuta konverzija ugovora o radu na odredeno
vreme, uvedena je zabrana zaklju¢ivanja ugovora o radu na odredeno vreme u sluca-
jevima kada je radnik bio zaposlen kod istog poslodavca najmanje cetiri meseca pre
zakljucenja ugovora o radu na odredeno vreme (Boockmann & Hagen, 2005, p. 307).
Nadalje, dvogodi$nje ogranicenje trajanja ugovora se nije primenjivalo na zaposlene
koji su navrsili 60 godina, kada se ugovor o radu na odredeno vreme mogao zaklju-
¢iti na period do ostvarivanja prava na starosnu penziju (Arnold & Zeh, 2020, p. 9).

Nedugo zatim je usledilo donosenje Zakona o radu sa nepunim radnim vre-
menom i ugovoru o radu na odredeno vreme kojim su delom integrisana izlozena
pravila, pri ¢emu je test objektivne namere zaobilaZenja imperativnih normi, po prvi
put, ozakonjen. Cilj Zakona je podsticanje zakljucivanja ugovora o radu na odrede-
no vreme," utvrdivanje slu¢ajeva kada je opravdano zaklju¢ivanje ugovora o radu na
odredeno vreme i sa tim u vezi sprecavanje mogucih zloupotreba (Wass, 2010, p. 26).
Donosenje posebnog zakona koji ureduje ugovor o radu na odredeno vreme i ugovor
o radu sa nepunim radnim vremenom je rezultat potrebe za usaglasavanjem nemac-
kog prava sa pravom Evropske unije. Naime, socijalni partneri, zastupajuci interese
evropskih poslodavaca i sindikata, postavili su okvir za ugovore o radu na odrede-
no vreme, koji je bio osnova za zakljuc¢enje Okvirnog sporazuma o ugovoru o radu
na odredeno vreme, koji je implementiran usvajanjem Direktive Saveta. U skladu sa
Direktivom, drzave mogu da definiSu ¢injeni¢ne razloge koji opravdavaju koris¢enje
ugovora o radu na odredeno vreme, trajanje te vrste ugovora koji obuhvata maksi-
malan broj produzetaka, i to u odsustvu sopstvenih ekvivalentnih zakonskih mera,
a radi postizanja opsteg cilja koji se ogleda u izbegavanju zloupotreba.

socijalnih prava. U tom pogledu, minimalni socijalni standardi se mogu posti¢i samo ako se
ogranice uslovi za kori$¢enje ugovora o radu na odredeno vreme (Schiek, 2002, p. 19).

"' Profesor Vas (Waas, 2010, p. 26) smatra da se podsticanje zakljucivanja ugovora o radu na

odredeno vreme najpre ostvaruje putem pravila o neogranicenom smanjenju radnog vremena.
Naime, zaposleni ¢iji radni odnos postoji duze od Sest meseci moze zahtevati da mu se smanji
ugovoreno radno vreme. Poslodavac je duzan da pristane na skracivanje radnog vremena i da
odredi drugaciju raspodelu radnog vremena u skladu sa Zeljama zaposlenog, osim ako se tome
protive operativni razlozi. Operativni razlozi postoje ako smanjenje radnog vremena znacajno
utic¢e na organizaciju radnih procesa, bezbednost u preduzecu ili izaziva nesrazmerne troskove
za poslodavca (vid. §8 TzBfG). Ovo iz razloga $to se ugovor o radu sa nepunim radnim vre-
menom najcesce zakljucuje na odredeno vreme, dok se standardnim ugovorom o radu smatra
ugovor koji se zaklju¢uje na neodredeno vreme sa punim radnim vremenom. Sledstveno tome,
popularnost ugovora o radu na odredeno vreme raste kako se zaposlenima pruza mogucnost da
uti¢u na raspored radnog vremena kod poslodavca.
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4. Ogranicenja u zakljucivanju ugovora o radu na odredeno vreme

U pozitivnom nemackom pravu ugovor o radu na odredeno vreme se nacel-
no moze zakljuciti samo ako postoji objektivan razlog koji opravdava ogranice-
no trajanje ugovora. Princip objektivnog razloga se primenjuje nezavisno od vrste
ugovora o radu na odredeno vreme i duzine njegovog trajanja, tako da objektivan
razlog mora postojati ¢ak i kada se ugovor o radu zakljucuje na jedan dan ili na
nekoliko sati (Wass, 2010, p. 28). Takode, objektivan razlog se zahteva i kada se
ugovor o radu koristi za zaposljavanje rukovodecih radnika koji zauzimaju vise
ili sredi$nje mesto u hijerarhiji odredene radne sredine (nem. leitender Angestell-
ter),”” ali i kada je prvobitna namera ugovornica bila da ugovor o radu traje ne-
odredeno vreme, pa je u toku vrsenja prestacije rada on izmenjen u delu koji se
tice perioda vazenja (upor. Miiller-Gloge et al., 2022, p. 1830). Naime, objektivan
razlog opravdava zaklju¢ivanje ugovora o radu na odredeno vreme, $to znaci da
momenat isteka ugovorenog roka ne mora da se poklopi sa momentom prestanka
postojanja objektivnog razloga (Wass, 2010, p. 29). Stavise, odredeni rok trajanja
ugovora o radu moze ukazivati na postojanje prividnog objektivnog razloga. Pri-
mera radi, u 2017. godini je kod 1,6 miliona ugovora o radu rok vazenja bio neo-
snovan, $to predstavlja polovinu svih ugovora o radu na odredeno vreme koji su
u tom periodu bili zaklju¢eni (Eichhorst & Tobsch, 2013, p. 21).

Nadalje, objektivan razlog mora postojati u trenutku zakljuc¢enja ugovora
o radu, ali ne i sve vreme njegovog trajanja, tako da je bez znacaja da li izmedu
roka vazenja i objektivnog razloga postoji podudarnost. Dakle, objektivan razlog
moze prestati tokom trajanja radnog odnosa, sto moze ali i ne mora dovesti do ra-
skida ugovora. U slucaju lancanih ugovora o radu, postojanje objektivnog razlo-
ga se gleda u odnosu na poslednji u nizu zakljucenih ugovora, osim ako ugovor-
nice nisu izricito ili pre¢utno izrazile drugaciju volju (Wass, 2010, p. 29). Najzad,
ne postavlja se zahtev da objektivan razlog bude posebno naznacen u ugovoru o
radu, niti na drugi nacin saopsten zaposlenom, a ne mora biti ni razlog ugovor-
nog obvezivanja (Wass, 2010, p. 29).

Nemacki zakonodavac navodi odredene razloge koji se imaju smatrati
opravdanim da ogranice trajanje ugovora o radu, pri cemu lista tih razloga nije
konac¢na. Dakle, izostaje normativno definisanje objektivnog razloga, $to se moze
kritikovati jer bi nacelna odredba u slu¢aju sumnje mogla posluziti za razjasnjenje
postojanja objektivnog razloga u svakom konkretnom sluc¢aju. To, u stvari, znaci

"2 Ova grupa radnika ne uziva punu zakonsku zatitu od otkaza, premda se smatraju zaposleni-
ma u privrednom drustvu. Bez obzira na to, rukovodedi radnici mogu imati znac¢ajna ovlaséenja
u sferi zaposljavanja i otpustanja koja su svojstvena ulozi poslodavca i biti ¢lanovi nadzornog
odbora (Wass, 2010, p. 28; Richardi, 1991, p. 35).
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da je brusenje objektivnih razloga prepusteno sudskoj praksi (upor. Backhaus,
2007, p. 1899; Bili¢ & Perkusi¢, 2016, p. 2009). Stavise, primeri objektivnih razlo-
ga razvijani u okviru polja sudske nadleznosti su dobili zakonsku potvrdu. Tako,
objektivan razlog za zakljucenje ugovora o radu na odredeno vreme narocito po-
stoji: ako privremene operativne potrebe poslodavca to zahtevaju;”® ako sklapanje
ugovora sledi kao nastavak obrazovanja ili studija; ako je radnik zaposlen radi za-
mene drugog radnika;' ako priroda posla opravdava ogranicenje; ako je u pita-
nju probni rad; ako to opravdavaju razlozi na strani zaposlenog;"” ako zaposleni
dobija naknadu iz budzetskih sredstava predvidenih za radnike koji rade u atipic-
nom radnom odnosu ili je re¢ o radu na projektu koji ima ogranicena finansijska
sredstva i gde je shodno pravilima projekta predvideno zaposljavanje na odrede-
no vreme i, kona¢no, kada do toga dolazi na osnovu sporazuma ili poravnanja za-
poslenog i poslodavca pred sudom (Lubarda, 2012, p. 341; Bili¢ & Perkusi¢, 2016,
p. 209; Weiss & Schmidt, p. 54; Wass, 1999, p. 517).

U navedenim slucajevima rok vazZenja ugovora nije unapred odreden, ve¢
ugovor traje sve dok traju okolnosti koje su predstavljale objektivan razlog u mo-
mentu zakljucenja ugovora i koje su po prirodi vremenski limitirane. Medutim,
restriktivan pristup u uredivanju ugovora o radu na odredeno vreme se polako
napusta jer se dopusta (doduse, samo izuzetno) odstupanje od principa objektiv-
nog razloga kao osnova pravno valjanog konstituisanja punovaznog ugovora o
radu na odredeno vreme. Tako se princip objektivnog razloga ne navodi u ugovo-
rima o radu na odredeno vreme koji ne traju duze od dve godine, s tim da unutar
dvogodisnjeg roka moze doci do najvide tri sukcesivna produzenja (Eichhorst &
Tobsch, 2013, p. 26). Dodatno, vremensko ogranicenje bez objektivnog razloga ne
moze se primeniti na zaposlene koji su ranije, bez obzira na to kada i koliko dugo,
radili kod istog poslodavca na osnovu ugovora o radu na odredeno ili neodredeno

" Privremena potreba za zaposljavanjem moze biti uzrokovana privremenim poveéanjem
stalnih poslova, pojavom vremenski ograni¢enih novih projekata ili dodatnih zadataka koji ne
mogu biti uspe$no zavrseni od strane postojece kadrovske strukture poslodavca. Vazno je istaci
da u slu¢aju spora, postojanje uzroéne veze izmedu privremenog povecanja obima posla i ugovo-
ra o radu na odredeno vreme treba da dokaze poslodavac (Arnold & Zeh, 2020, p. 11).

' Zaposleni koji zamenjuje odsutnog zaposlenog moze obavljati drugacije poslove kod poslo-
davca ako je za vreme trajanja zamene doslo do reorganizacije poslova (Wass, 2010, p. 31).

"> To se Siroko tumaci tako da obuhvata kako subjektivne, tako i objektivne razloge na strani
zaposlenog. Subjektivan razlog je Zelja zaposlenog da zaklju¢i ugovor o radu na odredeno vreme,
jer mu to viSe odgovara zbog privatnih obaveza ili porodi¢nih duznosti, dok je objektivan ra-
zlog nemoguc¢nost konstituisanja standardnog radnog odnosa, zbog toga $to je dozvola za rad
zaposlenom izdata na limitiran period. Potonji primer se odnosi na rad migranata koji podleze
ogranicenjima u smislu postojanja odobrenja za boravak i dozvole za rad u drzavi prijema (upor.
Wass, 2010, p. 32; Kovacevi¢, 2020, p. 5).
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vreme. Naime, re¢ je o zabrani zaposljavanja kod prethodnog poslodavca (nem.
Verbot der Zuvorbeschiftigung) koja je osmisljena sa ciljem sprecavanja zloupo-
treba (Arnold & Zeh, 2020, p. 11). Ipak, zabrana ponovnog zaposljavanja ublaze-
na je odlukom Saveznog radnog suda iz 2011. godine kojom je odreden vremen-
ski okvir zabrane, tako da se ponovni ugovor o radu moze zakljuciti ako je od
ranijeg radnog odnosa proteklo vise od tri godine (Wass, 2010, p. 33).'° Pritom se
identi¢nost radnog odnosa ocenjuje u pogledu strana ugovornica, dok se sadrzi-
na ugovora o radu u ostalim delovima moze menjati. Iz toga sledi da je uticaj Sa-
veznog radnog suda u materiji ugovornog radnog prava veliki budu¢i da je faktic-
ki oblikovao ugovor o radu na odredeno vreme. Isto tako, moguce je kolektivnim
ugovorom o radu ili sporazumom izmedu poslodavca i saveta zaposlenih utvrdi-
ti drugacije pretpostavke za sklapanje ugovora o radu na odredeno vreme (Wass,
2010, p. 34). Ako odredena grupa zaposlenih nije vezana kolektivnim ugovorom
o radu, a moze u skladu sa njim zakljuciti ugovor o radu na odredeno vreme, uz
dobrovoljno izrazavanje pristanka kolektivni ugovor o radu postaje primenljiv i
na njih (Weiss & Schmidt, 2008, p. 55).

Dodatno, u prve Cetiri godine od osnivanja privrednog drustva dozvoljeno
je kalendarsko ogranicenje ugovora o radu do Cetiri godine bez postojanja ¢inje-
ni¢nog razloga uz neograniceni broj produzetaka, pri ¢emu je za ocenu vremen-
skih koordinata relevantan trenutak podnos$enja prijave privrednog drustva po-
reskoj upravi (Gotzens, 2021, p. 241)."” Ovaj izuzetak se, pritom, ne primenjuje na
novoosnovana privredna drustva koja se nalaze u postupku restrukturiranja (vid.
TzBtG §14 (2a)). Kalendarski rok trajanja ugovora o radu bez postojanja objektiv-
nog razloga moze se koristiti ako je zaposleni navrsio 52 godine Zivota i bio evi-
dentiran kod javne sluzbe za zapo$ljavanje najmanje cetiri meseca neposredno

' Sli¢no reSenje poznaje i hrvatsko pravo koje tradicionalno koristi nemacki pravni sistem kao
uzor za izgradnju sopstvenih pravnih pravila. Hrvatski Zakon o radu predvida da poslodavac sa
istim radnikom moze sklopiti uzastopni ugovor o radu na odredeno vreme samo ako za to po-
stoji objektivan razlog koji se u tom ugovoru ili u pisanoj potvrdi o sklopljenom ugovoru o radu
mora navesti, s tim da se ovo ogranicenje ne odnosi na prvi ugovor o radu sklopljen na odredeno
vreme (hrvatski Zakon o radu, ¢l. 12). Pisana potvrda o sklopljenom ugovoru o radu se izdaje
zaposlenom pre pocetka rada ako ugovor o radu nije zaklju¢en u pisanoj formi, $to je osnovna
razlika u odnosu na nemacko pravo koje postavlja uslov u pogledu pisane forme za ugovor o radu
na odredeno vreme.

7" Ovakvo resenje, doduse nesto drugacije postavljeno, postojalo je i prema Zakonu o zaposlja-
vanju iz 1985. godine, koji je predvidao pogodnosti za novoosnovana i mala preduzeca koja su
registrovana Cetiri meseca pre zaposljavanja novih radnika na odredeno vreme, pri ¢emu je uku-
pan broj zaposlenih kod poslodavca bio manji od 20. Osim ovog sada modifikovanog pravila,
postojao je i specifican slucaj zaposljavanja pripravnika koji su nakon zavrsetka pripravnickog
staza mogli sa poslodavcem zakljuciti ugovor o radu na rok vazenja od najvise 18 meseci (Bukli-
jas, 2006, p. 123).
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pre pocetka radnog odnosa na odredeno vreme, s tim da Treca knjiga socijalnog
zakonika dodaje da to moze biti kako lice koje je ostalo bez posla a nije na eviden-
ciji javne sluzbe za zapo$ljavanje, tako i nezaposleni koji je primao naknadu po
osnovu osiguranja za slucaj nezaposlenosti ili je ucestvovao u javnim radovima
(Socialgesetzbuch, 1997, § 138 (1) 1). Nadalje, dozvoljeno je visestruko produzenje
ugovora o radu na ukupan period od pet godina."® Ova pravila se ne primenjuju
na ugovore o radu sa programskim osobljem i na radne odnose u oblasti vrhun-
skog sporta.” Uz to, posebne zakonske odredbe dopustaju da ugovori o radu koji
se zaklju¢uju u oblasti nauke i istrazivanja mogu biti produzeni na period od 12
godina (Palier & Thelen, 2010, p. 20). Buklijas (2006, p. 122) u tome ne vidi naru-
$avanje principa objektivnog razloga, ve¢ izvestan stepen njegove fleksibilizacije
koji koristi uglavnom poslodavcima, $to dodatno otezava polozaj atipi¢nih zapo-
slenih. Konacno, ugovor o radu na odredeno vreme je punovazan samo ako je za-
klju¢en u pisanoj formi (Daubler, 1998, p. 97).

5. Zabrana diskriminacije

Nacelo zabrane dikriminacije je jedno od osnovnih nacela radnog prava,
koje se podjednako primenjuje i na zaposlene koji su zakljucili ugovor o radu na
odredeno vreme. Zbog bojazni da ¢e ova grupa radnika biti u nepovoljnijem po-
lozaju u odnosu na radnike koji rade na neodredeno vreme, ustanovljeno je pra-
vilo da zaposleni na odredeno vreme ne moze biti losije tretiran od uporedivog
zaposlenog zbog ogranicenja ugovora o radu, osim ako objektivni razlozi oprav-
davaju drugaciji tretman (vid. § 4 TzBfG). Status uporedivog zaposlenog se odre-
duje u odnosu na zaposlene koji su u istom preduzecu zakljucili ugovor o radu na
neodredeno vreme radi obavljanja istih ili sli¢cnih poslova. Sadrzina nacela jedna-
kosti pretpostavlja da zaposleni na odredeno vreme uzivaju ista individualna i ko-
lektivna prava kao i zaposleni na neodredeno vreme (Lange, 2007, p. 191).

S tim u vezi valja se podsetiti izuzetka od primene principa objektivnog ra-
zloga koji postoji u nemackom pravu, a koji se odnosi na starije zaposlene koji su

'® S tim u vezi, u predmetu Mangold postavilo se pitanje da li je izostanak broja produZzetaka
kod inicijalnog ugovora ili naknadnih ugovora o radu na odredeno vreme koji se zaklju¢uju sa
starijim licima protivan re$enjima Direktive o ugovoru o radu na odredeno vreme. O tome se
Sud pravde Evropske unije nije izja§njavao jer Direktiva o ugovoru o radu na odredeno vreme
ogranicava broj produzetaka u slu¢aju visestrukog zaklju¢ivanja ugovora o radu, dok je gospodin
Mangold sa gospodinom Helmom zakljucio jedan ugovor o radu na odredeno vreme (Schmidt,
2005, p. 512).

" Pojam programskog osoblja obuhvata zaposlene koji su ukljuceni u sadrZaje radio i televizij-
skih programa (Gotzens, 2021, p. 237).
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navrsili 58 godina, bez obzira na godine staza osiguranja (Arnold & Zeh, 2020, p. 9;
Schmidt, 2005, p. 508).” Ta granice je, doduse, pomerena nanize, tako da od 2003.
godine zaposleni stariji od 52 godine mogu zakljuciti ugovor na odredeno vreme
i ako ne postoji objektivan razlog koji to opravdava (Schmidt, 2005, p. 508).*' Me-
dutim, vremensko ograni¢enje ne vazi ako postoji bliska objektivna povezanost sa
prethodnim ugovorom o radu na neodredeno vreme kod istog poslodavca (Lange,
2007, p. 192). U tom smislu smatra se da postoji bliska objektivna povezanost ako
je do zakljucenja ugovora o radu na odredeno vreme doslo u periodu kra¢em od
Sest meseci od prestanka ugovora o radu na neodredeno vreme (Blanpain & Weiss
2003, p. 363). Dakle, radi ocene postojanja objektivne povezanosti potrebno je iz-
vrsiti poredenje samo u pogledu dve vrste ugovora, dok je povlacenje paralele iz-
medu drugih atipi¢nih ugovornih aranZmana potpuno zanemareno, budu¢i da je
ugovor o radu na odredeno vreme samo jedan od atipi¢nih ugovora o radu, pored
ugovora o radu sa nepunim radnim vremenom, ugovora o pripravnickom radu,
ugovora o radu (k)od kuce ili na daljinu (Lubarda, 2012, p. 340).

Otuda se postavilo pitanje da li je ovakvo resenje uskladeno sa Direktivom
Saveta o okvirnom sporazumu o ugovorima o radu na odredeno vreme koja pred-
vida da se na produzenje ugovora o radu na odredeno vreme primenjuje makar
jedna od ponudenih restriktivnih mera. Direktiva je prvenstveno usmerena na
sprecavanje zloupotreba u domenu sukcesivnih obnavljanja ugovora o radu na
odredeno vreme. Konkretno, re¢ je slede¢im merama: 1) razlozi koji opravda-
vaju produzenje ugovora o radu na odredeno vreme; 2) odredivanje maksimal-
nog dozvoljenog trajanja uzastopnih ugovora o radu i 3) preciziranje dozvolje-
nog broja produzetaka. Medutim, prema vaze¢em Zakonu o radu sa nepunim
radnim vremenom i ugovoru o radu na odredeno vreme, nijedna od navedenih
mera se ne primenjuje na zaposlene starije od 52 godine. S tim u vezi doglo je do
podeljenih misljenja medu teoreticarima radnog prava, jer se prema Wankovu

** Ovaj izuzetak je ustanovljen zbog naglog starenja stanovnista, ali i potreba poslodavaca u
oblastima u kojima nema dovoljnog broja adekvatno obuc¢enih mladih ljudi. S druge strane, mo-
guce je i da visokokvalifikovani radnici zele da koriste svoja znanja, kao i da nastave da razvijaju
vestine celozivotnim ucenjem. Osim toga, kori$¢enje ugovora o radu na odredeno vreme bez
objektivnog razloga ostavlja mogucnost poslodavcima da naprave prelazne aranzmane za po-
punjavanje upraznjenih radnih mesta, posebno kada je to neophodno radi zavr$etka zapocetih
projekata (Arnold & Zeh, 2020, p. 2).

' Prema misljenju Suda pravde Evropske unije, pomeranje starosne granice ne povreduje kla-
uzulu o neregresiji (engl. non-regression clauses) koju Tizano (Schmidt, 2015, p. 513) opisuje ,,ne
kao stati¢nu klauzulu koja zabranjuje svako snizavanje nivoa zastite koja postoji prema nacio-
nalnom zakonu u vreme sprovodenja direktive, nego kao klauzulu koja doprinosi vecoj tran-
sparentnosti u osetljivim oblastima socijalne politike”. Medutim, suprotan zakljuc¢ak se izvodi u
kontekstu zabrane diskriminacije.
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(vid. Schmidt, 2019, p. 20) na ovakav nacin nedozvoljeno pogoduje starijim lici-
ma da lakse nadu posao, dok s druge strane Thiising & Lambrich (vid. Schmidt,
2019, p. 20) vide starosnu dob kao per se objektivan razlog za vremensko limiti-
ranje ugovora o radu. Potonje misljenje trpi kritike, budu¢i da Okvirna direktiva
2000/78 EC zabranjuje neposrednu i posrednu starosnu diskriminaciju.” Prem-
da starosna diskriminacija moze u nekim slucajevima biti opravdana kao izraz
komutativne pravde, starost se po Blanpain & Weiss (2003, p. 363) ne moze sma-
trati objektivnim razlogom koji opravdava drugaciji tretman. Ovo uprkos tome
$to je namera zakonodavca bila da ohrabri poslodavce da zaposljavaju starija lica
koja spadaju u ,,ranjivu” grupu radnika (Blanpain & Weiss 2003, p. 363). Koautori
izvode ovakav zakljucak analognim preslikavanjem odluke Suda pravde Evrop-
ske unije u predmetu koji se ticao posredne polne diskrminacije. Na slican nac¢in
rezonuje i Sud pravde Evropske unije u svojoj odluci u predmetu Mangold isticu-
¢i da je profesionalna integracija starijih radnika legitiman cilj sam po sebi, ali da
je princip proporcionalnosti izmedu koris¢ene mere i datog cilja narusen (Lange,
2007, p. 194; Mangold v Honeywell, par. 21).

Isto pitanje je postavljeno u postupku Rinner-Kuehn v FVV Spezial-Geba-
eudereinigung GmbH, koji se vodio izmedu gospode Rinner-Kuehn i preduzeca
za Ci$¢enje kancelarija, zbog odbijanja poslodavca da isplacuje zaposlenoj zaradu
tokom njenog odsustva sa rada zbog bolesti. Prema nemackom Zakonu o kon-
tinuiranoj isplati zarada (Lohnfortzahlungsgesetz) iz 1969. godine, poslodavac je
nastavljao da isplacuje zarade u periodu do Sest nedelja svakom zaposlenom koji
nakon pocetka radnog odnosa i bez svoje krivice postane privremeno nesposoban
za rad. Medutim, ova odredba se ne primenjuje na zaposlene ¢iji ugovor o radu
predvida redovan period rada od najmanje 10 sati nedeljno ili 45 sati mesecno. U
tom pogledu, narusen je princip jednake zarade za muskarce i Zene, jer predmetna
zakonska odredba dozvoljava poslodavcima da zadrze razliku u pogledu visine za-
rade izmedu zaposlenih koji rade minimalan broj nedeljnih ili mese¢nih sati i onih
koji obavljaju istu vrstu posla, ali ne rade minimalni broj sati, pri ¢emu to mnogo
vise pogada Zene u odnosu na muskarce. Ovo iz razloga $to Zene ¢eS¢e nego mus-
karci rade s nepunim radnim vremenom, jer im ta vrsta radnog vremena olaksa-
va uskladivanje porodi¢nih i profesionalnih duznosti, a i ¢e$¢e su nego muskarci
spremne da rade s nepunim radnim vremenom, uprkos niskim zaradama koje se,
zbog nacela pro rata temporis, ostvaruju na osnovu ove vrste ugovora. Polozaj bi
bio drugaciji samo kada bi se razlika izmedu dve kategorije zaposlenih opravdavala

> Okvirna direktiva o jednakosti 2000/78/EZ je glavni deo radnog zakonodavstva Evopske
unije ¢iji je cilj borba protiv diskriminacije na osnovu invaliditeta, seksualne orijentacije, religije
ili uverenja i starosti na radnom mestu.
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objektivnim faktorima koji nisu povezani sa diskriminacijom na osnovu pola.”
Interesantan je i primer utvrdivanja jednake zarade za isti rad ili rad iste vredno-
sti na poslovima babice i medicinskog tehnicara, s obzirom na to da poslove babice
najcesce obavljaju Zene. Naime, Sud pravde Evropske unije u predmetu Jamstilld-
hetsombudsmannen v Orebro lins landsting potvrduje da nema diskriminacije ako
poslodavac moze da dokaze da su razliciti uslovi zaposljavanja zasnovani na razli-
kama u stvarnim kvalifikacijama zaposlenih za posao, odnosno da nemaju direk-
tnu ili indirektnu vezu sa polom zaposlenih (Jamstdlldhetsombudsmannen v Ore-
bro lins landsting, par. 52; Daubler, 1998, p. 78).

6. Zakljucak

Iako je ugovor o radu na odredeno vreme samo jedan segment procesa flek-
sibilizacije, njegova popularnost u Nemackoj raste. Ovo prvenstveno zbog toga
$to ugovor o radu na odredeno vreme stvara niz pogodnosti za poslodavce u vidu
ustede troskova i lakseg raskida ugovornog odnosa. Medutim, oro¢avanje ugovo-
ra o radu narusava ekonomsku sigurnost zaposlenih koji kontinuiranim radom
ostvaruju prihod, zbog ¢ega se ugovor o radu na odredeno vreme zakljucuje kada
postoje za to objektivni razlozi. Veliki doprinos izgradnji principa objektivnog
razloga dala je nemacka sudska praksa sa ciljem da ogranici upotrebu ugovora o
radu na odredeno vreme samo kada postoji stvaran i vazan razlog koji opravdava
odstupanje od osnovnog oblika ugovora o radu. U tom smislu, ugovor o radu na
neodredeno vreme predstavlja pravilo, dok je ugovor o radu na odredeno vreme
izuzetak kojem se pribegava kada su priroda i organizacija poslova kod poslodav-
ca takve da ne postoji potreba za trajnijim radom zaposlenog. Stoga, u nemackom
pravu ugovor o radu moze biti zaklju¢en samo ako postoje okolnosti koje pred-
stavljaju objektivan razlog, premda se taj uslov ne postavlja za ugovore o radu koji
se zakljucuju na period od najvise dve godine. S tim u vezi, nemacki zakonoda-
vac posebnu paznju posvecuje pitanju sukcesivnog zakljuc¢ivanja ugovora o radu
na odredeno vreme i zastiti zaposlenih od ove zloupotrebe i drugih zloupotreba
koje mogu nastati.

** Sud pravde Evropske unije je odbacio tvrdnju vlade Nemacke da, u poredenju sa radnicima
sa punim radnim vremenom, radnici sa nepunim radnim vremenom nisu u celosti integrisani u
preduzece koje ih zaposljava, niti su u dovoljnoj meri finansijski zavisni od poslodavca.

299



Strani pravni Zivot, god. LXVI, br. 2/2022

Literatura

Arnold, C. & Zeh, R. 2020. Die befristete Beschiiftigung von Rentnern. Dostupno na:
https://www.ddniedersachsen.de/assets/messages/anl.-4-moglichkeiten-ei-
ner-befristeten-(weiter-)beschaftigung-von-rentnern.pdf (29. 4. 2022).

Boockmann, B. & Hagen, T. 2005. Befristete und andere ‘atypische’ Beschaftigun-
gsverhaltnisse: Wird der Arbeitsmarkt funktionsfahiger?. Zeitschrift fiir Arbe-
itsmarktforschung, 38 (2-3), pp. 305-324.

Bili¢, A. & Perkusi¢, T. 2016. Ugovor o radu na odredeno vrijeme kao modus im-
plementacije fleksibilnosti na trzistu rada. Mostariensia, 20 (1-2), pp. 199-217.

Buklijas, B. 2006. Ugovor o radu na odredeno vrijeme kao atipi¢an ugovor. Zbornik
PFZ, 56 (1), pp. 117-136.

Déubler, W. 1998. Das Arbeitsrecht 2: Leitfaden fiir Arbeitnehmer. Reinbek bei Ham-
burg: Rowohlt Taschenbuch Verlag GmbH.

Eichhorst, W. & Tobsch, V. 2013. Has Atypical Work Become Typical in Germany?
Employment Working Paper No. 145. Dostupno na: https:/ftp.iza.org/dp7609.
pdf (24. 4. 2022).

Gotzens, F. 2021. Befristung von Arbeitsverhéltnissen — Rechtliche Rahmenbedin-
gungen und arbeitsmarktpolitische Chancen und Risiken. Aachener Online -
Schriften Wirtschaft und Recht, 2, pp. 210-270. Dostupno na: https://opus.bi-
bliothek.fhaachen.de/opus4/frontdoor/deliver/index/docld/9722/file/Aache-
ner_OnlineSchriften. WuR_2021_02.pdf (3. 5. 2022).

Gamillscheg, K. 2001. Die Beendigung des Arbeitsverhiltnisses: Bestandsschutz und
Mobilititsinteresse des Arbeitnehmers in Abwigung zum Organisationsinteres-
se des Arbeitgebers. Berlin: Duncker & Humblot.

Gloge-Miiller, R., Preis, U., Schmidst, I., Dieterich, T., Hanau, P. & Schaub, G. 2022.
Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht. 22. Auflage. Miinchen: C. H. Beck.

Kovacevi¢, Lj. 2020. Zaposljavanje radnika migranata — pretpostavke, uslovi i ogra-
nicenja, Strani pravni zivot, 64(2), pp. 5-25. Dostupno na: https://www.strani-
pravnizivot.rs/index.php/SPZ/issue/view/43 (7. 5. 2022).

Karl Keller, B. & Seifert, H. 2012. Atypical Employment in Germany: Forms, De-
velopment, Patterns. Dostupno na: https://www.researchgate.net/publicati-
on/312040697_Atypical_employment_in_Germany Forms_developments_
patterns, (3. 5. 2022).

Kovacevi¢, Lj. 2015. Personalno podrucje primene radnog zakonodavstva: (ne)po-
uzdanost kriterijuma za kvalifikaciju subjekata radnopravne zastite. Zbornik
Matice srpske za drustvene nauke, 152 (3), pp. 505-519. Dostupno na: http://
www.maticasrpska.org.rs/stariSajt/casopisi/ZMSDN_152.pdf (28. 4. 2022).

300



Tijana R. Kovacevi¢ - UGOVOR O RADU NA ODREDENO VREME U NEMACKOM PRAVU

Kovacevi¢, Lj. 2009. Komunitarnopravna nacela zastite zaposlenih sa atipi¢nim
radnim odnosom. Pravo i privreda, 5(8), pp. 675-699. Dostupno na: http:/
www.pravniciuprivredi.org.rs/index.php/sr/casopis, (30. 4. 2022).

Kovacevi¢, T. 2021. Aktuelne tendencije u razvoju radnog prava: izmedu deregula-
cije i pravne sigurnosti. U: J. Perovi¢ Vujacic¢ (ur.), Zbornik radova 34. Susre-
ta Kopaonicke skole prirodnog prava Slobodan Perovié ,Primena prava i prav-
na sigurnost”. Tom IV. Beograd: Kopaonicka $kola prirodnog prava - Slobo-
dan Perovi¢, pp. 167-185.

Lange, M. 2007. Der Fall Mangold - Das Verbot der Altersdiskriminierung im Eu-
roparecht. StudZR, 1, pp. 189-203.

Lubarda, A. B. 2012. Radno pravo: Rasprava o dostojanstvu na radu i socijalnom di-
jalogu. Beograd: Pravni fakultet Univerziteta u Beogradu.

Miickenberger, U. 1987. Zur Krise des Normalarbeitsverhiltnisses: Thesen. In: J.
Friedrichs (hrsg.), 23. Deutscher Soziologentag 1986: Sektions-und Ad-hoc-
Gruppen, pp. 115-118.

Palier, B. & Thelen, K. 2010. Institutionalizing Dualism: Complementarities and
Change in France and Germany. Politics and Society, 38(1), pp. 119-148.
Richardi, R. 1991. Der Begriff des leitenden Angestellten. Arbeit und Recht, 39(2),

pp. 33-45.

Sikora, J. 2017. Das ,,a“ muss mit — Der Arbeitnehmerbegriff unter Beriicksichti-
gung des neuen § 611a BGB. Freilaw, 2, pp. 48-55.

Schmidt, M. 2005. The Principle of Non-discrimination in Respect of Age: Dimen-
sions of the ECJ’s Mangold Judgment. German Law Journal, 7(5), pp. 505-524.

Schmidt, M. 2003. The Need of Modernising German Labour Law arising from the
Ban of Age Discrimination. In: Blanpain, R. & Weiss, M. (eds.), Changing In-
dustrial Relations and Modernisation of Labour Law: Liber Amicorum in Ho-
nour of Professor Marco Biagi. The Hague/London/New York: Kluwer Law In-
ternational, pp. 353-368.

Schmidt, M. 2002. News of Atypical Work in Germany: Recent Developments as
to Fixed-Term Contracts, Temporary and Part-Time Work. German Law Jo-
urnal, 3 (7), pp. 4-15.

Schiek, D. 2001. Das Teilzeit - und Befristungsgesetz: Neue Paradigmen der Re-
gulierung sogenannter atypischer Beschéftigung? Dostupno na: https:/www.
kj.nomos.de/fileadmin/kj/doc/2002/20021Schiek_S_18.pdf (23. 4. 2022).

Waas, B. 2019. The Legal Definition of the Employment Contract in Section 611a
of the Civil Code in Germany. Italian Labour Law e-Journal, 1(2), pp. 25-34.

Wass, B. 2010. Labour Policy and Fixed-Term Employment Contracts in Germany.
In: Inagami, T. (ed.), Labour Policy on Fixed-Term Employment Contracts.
Tokyo: Japan Institute for Labour Policy and Training, pp. 23-41.

301



Strani pravni Zivot, god. LXVI, br. 2/2022

Weiss, M. 1999. The Framework Agreement on Fixed-term Work: A German Point
of View. International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Re-
lations, 15 (2), pp. 97- 104.

Pravni izvori

Arbeitsrechtliches Gesetz zur Férderung von Wachstum und Beschaftigung (Ar-
beitsrechtliches Beschéftigungsférderungsgesetz) vom 25. September 1996.

Allgemeines biirgerliches Gesetzbuch, StF: JGS Nr. 946/1811, RGBI. Nr. 217/1859,
9/1869, 108/1860, 131/1867, 47/1868, 49/1868, 62/1868, 79/1868, 471869,
110/1895, 276/1914, 208/1915 i 69/1916.

Biirgerliches Gesetzbuch (BGB) in der Fassung der Bekanntmachung vom 2. Ja-
nuar 2002 (BGBL. I S. 42, 2909; 2003 I S. 738), das zuletzt durch Artikel 2
des Gesetzes vom 21. Dezember 2021 (BGBI. I S. 5252) gedndert worden ist.

Betriebsritegesetz vom 4. Februar 1920 (RGBL. S. 147).

Council Directive 1999/70/EC of 28 June 1999 concerning the framework agree-
ment on fixed-term work concluded by ETUC, UNICE and CEEP, O] L 175,
10/07/1999 P. 0043 - 0048.

Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general fra-
mework for equal treatment in employment and occupation O] L 303,
2.12. 2000, p. 16-22.

Gesetz iiber arbeitsrechtliche Vorschriften zur Beschiftigungsforderung (Bes-
chFG) vom 26. April 1985 (BGBI. I S. 710).

Kiindigungsschutzgesetz in der Fassung der Bekanntmachung vom 25. August
1969 (BGBI. I S. 1317), das zuletzt durch Artikel 2 des Gesetzes vom 14. Juni
2021 (BGBI. I S. 1762) geandert worden ist.

Lohnfortzahlungsgesetz vom 27. 7. 1969 (BGBL I S. 946); §§ 1 bis 9 LFZG in der
Fassung der Anderung vom 26. 2. 1993 (BGBL. I S. 278) ersetzt durch §$ 3 bis
10, 12 EFZG vom 26. 5. 1994 (BGBL. I S. 1014); §§ 10 ff. LFZG in der Fassung
der Anderung vom 23. 12. 2003 (BGBI. I S. 2848) ersetzt durch das Aufwen-
dungsausgleichsgesetz (AAG) vom 22. 12. 2005 (BGBI. I S. 3686).

Sozialgesetzbuch (SGB) Erstes Buch (I) - Allgemeiner Teil — (Artikel I des Geset-
zes vom 11. Dezember 1975, BGBI. I S. 3015).

Teilzeit-und Befristungsgesetz (TzBfG) vom 21. Dezember 2000 (BGBI. I S. 1966),
das zuletzt durch Artikel 10 des Gesetzes vom 22. November 2019 (BGBI. I
S. 1746) gedndert worden ist.

Zakon o radu, Narodne novine, br. 93/2014, 127/2017, 98/2019.

302



Tijana R. Kovacevi¢ - UGOVOR O RADU NA ODREDENO VREME U NEMACKOM PRAVU

Sudska praksa

BVerfG, 2 BvR 2661/06 - Mangold v Honeywell, 6.7.2010. Dostupno na:
https://www.bundesverfassungsgericht.de/SharedDocs/Entscheidungen/
EN/2010/07/rs20100706_2bvr266106en.html.

CJEU, Case C-171/88 - Rinner-Kiihn v FWW Spezial-Gebdudereinigung,
13.7. 1989, ECLI:EU:C:1989:328.

CJEU, Case C-236/98 - Jiamstdilldhetsombudsmannen v Orebro lins landsting,
30. 3. 2000, ECLI:EU:C:2000:173.

303



Tijana R. Kovacevic
PhD Candidate, Faculty of Law, University of Belgrade, Serbia
e-mail: tijanarkovacevic@gmail.com

FIXED-TERM EMPLOYMENT CONTRACT IN GERMAN LAW
Summary

In this paper, the author analyzes the fixed-term employment contract in
German law highlighting the importance of this contract in a flexible employ-
ment environment. However, making a fixed-term employment contract is con-
sidered to be an exception, thus the objective reason which justifies its use is es-
tablished in German law. This indicates that a fixed-term employment contract is
a desirable means for creating an employment relationship only if the conditions
provided by law are met. Therefore, the conditions under which the fixed-term
contract can be used, the number of renewals and the maximum length of the
total duration are mentioned. Additionally, the paper presents ‘legislative history’
of the fixed-term employment contract after its conceptual definition. At the end,
the author points to the prohibition of discrimination against atypical employees
stating that those employees must not have any less rights compared to the rest of
the employees working for the same employer, especially those with the standard
employment contract.
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