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Штрајк као метод рјешавања радних спорова у Црној Гори

Апстракт

  
Право на штрајк  у Црној Гори има ниво уставом зајамченог права. Штрајк као метод рјешавања радних спорова био је регулисан је Законом о штрајку из 2003. године, који је предвиђао прилично рестриктивне услове за остваривање овог права. Ова рестриктивност се огледала како у погледу искључења неких категорија запослених из остваривања права на штрајк, тако и у погледу услова за његово организовање. Ово је посебно карактеристично за дjелатности од јавног интереса, нашта су указивали како представници синдиката, тако и експерти релевантних међународних организација у области рада – посебно Међународне организације рада и Европске уније. Због тога се приступило изради новог Закона о штрајку, којим се имало за циљ превазилажење досадашњих проблема у пракси. У раду се анализирају услови који су неопходни за законити штрајк, како у општем режиму штрајка, тако и у дjелатностима од јавног интереса. Осим тога, обрађена су питања која се тичу утврђивања незаконитости штрајка и његових правних посљедица. С тим у вези, обрађена су питања која се тичу одговорности у случају организовања незаконитог штрајка, како организатора штрајка, тако и учесника у штрајку.

Кључне ријечи: штрајк, минимум процеса рада, страјкачка стража, штрајкачки одбор.
1. Појам и врсте штрајка

Нови Закон о штрајку (’’Службени лист Црне Горе’’, бр. 11/15, од 12.03.2015. године) садржи свеобухватнију дефиницију штрајка, у односу на раније важећи закон. Наиме, у новом закону се штрајк дефинисе као прекид рада који запослени организују ради заштите својих професионалних, економских и социјалних интереса по основу рада. При томе, под прекидом рада се подразумијева организовано и непрекидно одбијање запослених да извршавају своје радне задатке. Дакле, из ове дефиниције, за разлику од раније важећих рјешења, произилази да предмет штрајка не мора бити везан за претходно закључени колективни уговор. Такође, поред заштите професионалних и економских интереса, штрајк се може односити на заштиту социјалних интереса запослених. Новине се односе и на врсте штрајка, а зависно од критеријума који је узет у обзир. Тако, према нивоу на којем се организује, штрајк може бити организован као: штрајк код послодавца; у одређеној грани, групи, подгрупи или ђелатности; и као генерални штрајк, који се организује за територију Црне Горе. Овај критеријум је био предвиђен и раније важећим закону, док се новине предвиђају у односу на врсте штрајка, који као критеријум узима  начин организовања. Поред штрајка упозорења (који је познавао и раније важећи закон), предвиђене су и сљедеће врсте штрајка: 

1)
ротирајући штрајк,  који се организује на начин да само дио запослених прекида рад у одређеном периоду, тако да друга група запослених долази на њихово мјесто. Ова врста штрајка је у теорији позната и као ''кружни штрајк'', обзиром да се прекид рада односи на дио запослених у једној организационој јединици, потом у другој и тако у круг;

2)
селективни штрајк, који  се организује у одређеним организационим цјелинама или пословним јединицама послодавца. Ова врста штрајка подразумијева да са радом прекида само дио запсолених код послодавца. Ово је посебно важно ако се ради о штрајку у дjелатностима од јавног интереса, обзиром да се посебни услови за организовање штрајка, нпр. број запослених који су обухваћени минимумом процеса рада односи само на ту организациону јединицу код послодавца; 

3)
штрајк солидарности, који се организује ради подршке запосленима или синдикатима који су већ у штрајку код истог послодавца, у истој грани, групи, подгрупи или дjелатности или на нивоу државе, а може трајати најдуже један дан.Ово рјешење у закону је доста критиковано од стране послодаваца. Једна од главних примједби која се односи на ово рјешење јесте да је штрајк солидарности у колизији са дефиницијом штрајка у закону. Наиме, штрајк је, према дефиницији која је садржана у члану 2 закона прекид рада које запослени организују ради заштите својих професионалних,економских и социјалних интереса. Дакле, у случају штрајка солидарности запослени не штите своје интересе, већ дају подршку запосленима који су већ у штрајку, било да се ради о штрајку у дијелу послодавца или о штрајку истој грани, групи, подгрупи или ђелатности или на нивоу државе. Такође је проблематичан штрајк солидарности у случају давања подршке запосленима који су у штрајку који је организован на нивоу државе,који је у закону дефинисан као генерални штрајк, обзиром да би по логици ствари генерални штрајк требао да обухвати све запослене Црној Гори. Једно од питања које се поставља у вези са штрајком солидарности је и питање утврђивања законитости штрајка, са аспекта метеријалних услова за штрајк, односно доказивања његовог предмета, што је још један од аргумената који иде у прилог критикама овог законског рјешења.

2. Услови за организовање штрајка у општем режиму радних односа

Када су у питању процесни услови за организовање штрајка, закон не садржи новине у погледу рокова у којима се доставља одлука о ступању у штрајк, као ни у погледу субјеката којима се та одлука доставља. Наиме, као и у раније важећем закону предвиђено је да у случају да се  организује код послодавца  штрајкачки одбор је дужан да послодавцу у писаној форми најави штрајк  најкасније пет дана прије дана одређеног за почетак штрајка, односно 24 сата прије почетка штрајка упозорења. Када је у питању грански или штрајк одлука се доставља надлежном репрезентативном удружењу  послодаваца,  оснивачу и органу државне управе у области у којој се организује штрајк, при чему је предвиђени рок најкасније десет дана прије дана одређеног за почетак штрајка. 

Закон садржи новине које се односе на садржину одлуке о ступању у штрајк. Наиме, поред информација које се односе на врсту штрајка; захтјеве учесника у штрајку; вријеме почетка штрајка; мјесто одржавања и начин на који се води штрајк; састав штрајкачког одбора који заступа интересе запослених и у њихово име води штрајк, новина је што одлука мора да садржи  и списак запослених који су у штрајку. Осим тога, предвиђено је обавеза штрајкачког одбора да у року од 24 сата достави евентуалне измјене  списка запослених који су у штрајку. Овакво рјешење може бити критиковано због евентуалних посљедица које запослени чија су имена на списку могу трпјети од стране послодавца након престанка штрајка (нпр. мобинг). Међутим, овакво рјешење има пуно оправдање, уколико се узму у обзир и остале одредбе које су садржане у закону. Наиме, једна од новина је могућност да се штрајк испољава недоласком  запсолених на рад. У том случају, послодавац, уколико нема списка запослених који су у штрајку, а неки од њих нијесу на радном мјесту, може у складу са Законом о раду и Општем колективним уговором да предузме одговарајуће мјере (дисциплинска одговорност, отказ уговора о раду) којима ће санкционисати њихов недолазак на радно мјесто. У случају да се њихово име налази на списку запослених који су у штрајку, опасност од наступања поменутих посљедица не постоји. Осим тога, запослени који су у штрајку (и према раније важећим рјешењима и према новом закону) немају паво на зараду. Међутим, у току штрајка се може  десити да један број запослених одустане д даљег прекида рада. Из овог разлога је предвиђена обавеза штрајкачког одбора са достави измјене  на списку у року од 24 сата од њиховог настанка.Овакво рјешење је у интересу запослених који су се опредијелили за наставак рада, јер док год је њихово име на списку запослених, они неће имати право на зараду.

 Новина у закону је и у погледу мјеста организовања штрајка. Наиме, предвиђено је да се штрајк испољава мирним окупљањем запослених у радном простору послодавца или у кругу пословног простора послодавца. Дакле, није предвиђена могућност да се штрајк испољава и на радним мјестима запослених који су у штрајку. Овакво рјешење је у складу са начелима заштите имовине и средстава за рад послодавца, као и са обавезама учесника у току штрајка. Наиме, чланови штрајкачког одбора и  учесници у штрајку не смију спрјечавати и ометати запослене који нијесу у штрајку у извршавању њихових радних обавеза, а такође не смију спрјечавати или ометати послодавца да користи средства и располаже средствима којима обавља дjелатност. Осим тога, новина у закону је да штрајкачки одбор и запослени који учествују у штрајку не могу користити средства за рад послодавца за вријеме штрајка. Овакво рјешење је критиковано од представника синдиката, уз аргументе да им  се на тај начин може ограничити само право на штрајк. Међутим, оваква аргументација није адекватна, а није ни у складу са начелима заштите имовине и средстава за рад послодавца. Поставља се логично питање: ако су запoслени у штрајку – који по дефиницији подразумијева прекид рада, зашто би користили средства за рад послодавца? Осим тога, ову одредбу треба довести у контекст и са рјешењима која су садржана у Закону о раду, а која подразумијевају обавезу послодавца да обезбиједи услове за рад синдиката (што подразумијева како простор, тако и његово опремање).

И у новом закону, као и у раније важећем закону предвиђена је могућност образовања штрајкачке страже, на мјестима пред улазом у круг пословних просторија послодавца, ради обавјештавања запослених и јавности о спору који је настао и о оправданости захтјева штрајкача. Ово је један од метода рјешавања колективних радних спорова који је познат и у упоредном праву, као и у теорији под називом picketing. Ова метода рјешавања спорова има за циљ да изврши додатни притисак на послодавца да прихвати захтјеве штрајкача, на начин што ће путем обавјештавања јавности и запослених који им нијесу дали подршку, уз изношење аргумената о оправданости захтјева утицати на придобијање њихово подршке, као и подршке јавности. Овдjе изузетно важну улогу имају медији, који пружајући подршку учесницима у штрајку могу значајно допринијети побољшању њихове преговарачке позиције у односима са послодавцем, што у крајњем треба да резултира прихватањем њихових захтјева који су наведени у одлуци о ступању у штрајк. При томе, овај ''притисак'' који учесници у штрајку врше на послодавца никако не подразумијева употребу силе. Наиме, чланови штрајкачке страже не могу примјењивати физичку принуду; постављати физичке препреке или блокаде прилаза пословним просторијама, односно радном мјесту; пријетити или вријеђати запослене, нити спрјечавати послодавца у вршењу своје дjелатности. Важно је напоменути да се и штрајкачка стража мора образовати на основу одлуке која мора бити образложена и садржати имена чланова штрајкачке страже и која се доставља послодавцу, у року у којем се доставља одлука о ступању у штрајк, као њен саставни дио или као посебан акт у току штрајка.

Једна од значајнијих новина која је садржана у новом закону јесте институт lock-out-a. Ово је једна од метода колективног рјешавања радних спорова, која се у пракси назива и контра-штрајк послодавца и подразумијева могућност послодавца да у току штрајка искључи са рада и запослене који нијесу у штрајку. Lock-out до сада није био заступљен у нашем правном систему,а у нови закон је ушао на иницијативу представника послодаваца. Према предложеним рјешењима, lock-out-om, као методом за рјешавање колективног радног спора послодавци се могу користити, уколико су испуњена сљедећа два услова:

-да је од почетка штрајка прошло најмање 30 дана;

-број запослених који су искључени са рада не може бити већи од 1/3 укупног броја запослених који су у штрајку.

Поставља се питање: да ли је lock-out као метод рјешавања колективних радних спорова прихватљив како са аспекта интереса запослених, тако и са апекта заштите интереса послодавца? Наиме, запослени који нијесу учесници у штрајку без своје кривице бивају искључени са рада, при чему – као и учесници у штрајку немају право на зараду, а доприноси за социјално осигурање им се обрачунавају по основици коју чини минимална зарада. Са друге стране, који је интерес послодавца да искључи са рада запослене који уредно извршавају своје радне обавезе, када ионако трпи штету због прекида рада запослених који су у штрајку? Аргументи које послодавци истучу у прилог lock-out-a јесу да се на овај начин врши притисак од стране послодавца на учеснике у штрајку – или да одустану од својих захтјева, или да прихвате понуђена рјешања од стране послодавца. Заправо, на овај начин послодавац врши посредан притисак на учеснике у штрајку - преко запослених који су искључени са рада, јер ће они - револтирани таквом чињеницом настојати да у дијалогу са организаторима штрајка утичу на скорије доношење одлуке о престанку штрајка. Осим тога,lock-out има оправдање ако се има у виду карактер односа између запосленог и послодавца, као уговорног односа и потребу да се у једном таквом односу обезбиједи равнотежа интереса обије уговорне стране.  Иако се легитимност овог права може оспоравати економском неједнакошћу страна у радном  односу,  право послодавца на котра-штрајк има етички основ легитимности, а то је потреба да се обезбиједи заштита интереса послодавца као друге уговорне стране. При томе, и наш закон, као што је то случај и у упоредном законодавству,  право на lock-out ограничава само на послодавце у приватном сектору, не и у  у јавном сектору, што је и разумљиво - због природе дjелатности и потребе за очувањем јавог интереса.    

3. Посебни услови за организовање штрајка

Највећи број новина у закону односи се на организовање штрајка у дjелатностима од јавног интереса. Ранија законска рјешења у овом дијелу показала су доста мањкавости у пракси, посебно због ригидних услова за организовање штрајка, као и одредаба које су остављале широка овлашћења послодавцу, а самим тим и простор за злоупотребе, које су у неки ситуацијама у пракси онемогућавале остваривање права на штрајк. Ограничења права на штрајк према новим рјешењима односе се на четири категорије запослених, и то:

-
Запослени у војсци, полицији и државним органима;

-
Запослени у дjелатностима од јавног интереса;

-
Запослени у области средњег и високог образовања;

-
Запослени у дjелатностима са посебним технолошким захтјевима.

 Закон о штрајку из 2003. године (‘’Сл. лист P Црне Горе’’, бр. 43/03)  је предвиђао  апсолутно ограничење штрајка  за запослене у државним органима и професионалне припаднике полиције, којима је престајао радни однос кад се утврди да су организовали или учествовали у штрајку. Како је ова одредба била у супротности са међународним стандардима, у којима се право на штрајк третира као ’’модерно фундаментално социјално право’’
 , које има исти ранг као и право на рад, право својине и слобода предузетништва, Законом о измјенама и допунама Закона о штрајку (‘’Сл. лист Црне Горе’’, бр. 49/08) било је предвиђено флексибилније рјешење. Тако, запослени у Војсци Црне Горе, полицији и државним органима  нијесу могли организовати штрајк ако би се на тај начин угрозили општи интереси грађана, национална безбједност, безбједност лица и имовине, као и функционисање органа власти. Уколико би се утврдило да су поменуте категорије запослених организовале штрајк супротно одредбама закона, престајао им је радни однос. Међутим, поменута одредба суштински није мијењала констатацију о искључењу неких категорија запослених из остваривања уставом зајамченог права на штрајк, из разлога што законодавац није прецизирао шта се подразумијева под формулацијама: „општи интерес грађана“, „национална безбједност“, „безбједност лица и имовине“, „функционисања органа власти“, што је у пракси остављало  могућност за широка тумачења, а самим тим и запослене у државним органима и полицији остављало без могућности за остваривање овог права. Дакле, ради се о примјени међународног стандарда који у нашој земљи није био довољно прецизиран и остављао је недоумицу око елементарног права – какво и јесте право на штрајк.

Према рјешењима која су садржана у новом закону, запослени у Војсци Црне Горе, полицији и државним органима и дjелатностима  од јавног интереса могу организовати штрајк на начин који неће угрозити, националну безбједност, безбједност лица и имовине, општи интерес грађана, као и функционисање органа власти, у складу са законом. Процјену  о томе да ли се организовањем штрајка у Војсци Црне Горе, полицији и државним органима  угрожава национална безбједност, безбједност лица и имовине, општи интерес грађана, као и функционисање органа власти даје државни орган управе надлежан за послове националне безбједности, у року од 24 сата од дана најаве штрајка, о чему доноси акт у писаној форми.

Међутим, ни нови закон, као ни раније важећи закон не праве разлику између запослених у државним органима који су носиоци јавних овлашћења и оних запослених који та овлашћења немају. Имајући у виду чињеницу да је сврха ограничавања права на штрајк у конкретном случају „јавни интерес”, то ограничавање права на штрајк за запослене у државним органима који нијесу носиоци јавних овлашћења нема оправдање.   

Када је у питању штрајк у дjелатностима од јавног интереса, рјешења која су садржана у закону представљају значајан напредак у односу на рјешења која су садржана у раније важећем закону. Један од главних недостатака раније важећег закона је у томе што је листа дjелатности од јавног интереса била широко постављена
 , тако да се није правила  разлика између „виталних служби”, у којима су рестриктивнији услови за организовање штрајка неопходни и „јавних служби”, у којума та ограничења нужно не морају постојати. Појам “витална служба“ се мора схватати у знатно ужем значењу од појма „јавне службе“. Све јавне службе се не сматрају од виталног значаја. Другим ријечима, не значи да све јавне службе имају – само зато што су јавне – витални, суштински значај за заједницу, јавну сигурност, безбједност, благостање и здравље. То потврђују и међународни стандарди у овој области. Наиме, Комитет за слободу удруживања МОР-а дефинише виталне службе као оне службе чији би „прекид рада могао угрозити живот, здравља или личну сигурност цијелог или дијела становништва“. Као примјер виталних служби, Комитет наводи: здравство, снабдијевање водом и електричном енергијом; служба контроле лета. Ипак, и службе које се не сматрају виталним могу то постати (што оправдава забрану продужавања штрајка), уколико је штрајк дуготрајан или када поприми такве размјере да то непосредно угрожава живот, здравље или личну сигурност (дијела или цијелог) становништва. Ово разграничење виталних и јавних служби је неопходно не само због флексибилности услова за остваривање основних социјалних права, као што је право на штрајк, већ и због потребе да се успостави равнотежа између општих и професионалних интереса. Чини се да су створени услови за успостављање поменуте равнотеже кроз рјешења која су садржана у новом закону. Тако, под дjелатностима од јавног интереса сматрају се:

1)
производња и дистрибуција основних прехрамбених производа,  (брашно, млијеко, уље, шећер и хране за ђецу); 

2)
производња, пренос, дистрибуција и снадбијевање електричном енергијом;

3)
превоз путника у саобраћају (друмски, жељезнички и ваздушни саобраћај); 

4)
поштански саобраћај (универзалне поштанске услуге); 

5)
јавне електронске комуникације, у складу са законом; 

6)
информативни програми јавног радиодифузног сервиса; 

7)
јавне комуналне услуге/дjелатности (производња и снадбијевање водом, одношење смећа, производња, дистрибуцуја и снадбијевање топлотом, погребне услуге и сл.); 

8)
производња, дистрибуција и снадбијевање нафтом, угљем и гасом; 

9)
заштита од пожара; 

10)
 здравствена и ветеринарска заштита; 

11)
 предшколско и основно образовање; 

12)
 социјална и дjечја  заштита;

13)
 извршавање обавеза из потврђених међународних уговора.

Дакле, нови закон прави разлику између двије врсте дjелатности од јавног интереса. Прве, које су горе наведене су дjелатности чији би прекид рада због природе посла могао да угрози живот и здравље људи или општи интерес грађана. У овим дjелатностима запослени су дужни да се придржавају минимума процеса рада од првог дана организовања штрајка. Од ових врста дjелатности закон разликује дjелатности у области средњег и високог образовања, који се у смислу предложених рјешења сматрају дjелатностима од јавног интереса, уколико би штрајк због дужине трајања и обима могао да поприми такве размјере да доводи у питање реализацију образовног програма за текућу школску годину. Одлуку о томе да је усљед трајања и обима штрајка у овим дjелатностима угрожена реализација образовног програма за текућу школску годину, на захтјев органа  државне управе надлежног за послове просвјете доноси  Арбитражно вијеће  које се формира при Агенцији за мирно рјешавање радних спорова (о којем ће ријечи бити у наставку рада). Ово вијеће је трипартитног састава и образује  га  директор Агенције за мирно рјешавање радних спорова, у року од пет дана од дана подношења захтјева. Арбитражно вијеће има обавезу да донесе одлуку о томе да ли је угрожена реализација образовног програма за текућу школску годину усљед штрајка, у року од 10 дана од када је формирана. Важно је напоменути да су запослени у области средњег и високог образовања дужни да се придржавају минимума процеса рада тек након што је утврђено у одлуци Арбитражног вијећа да је усљед штрајка у овим дjелатностима угрожен јавни интерес.

Четврту категорију запослених код којих постоје рестриктивнији услови за организовање штрајка чине запослени код послодавца у дjелатностима са посебним технолошким процесима, као што су: хемијска индустрија, црна и обојена металургија. Разлог за рестриктивније услове за организовање штрајка у овим дjелатностима није заштита јавног интереса, већ се овђе ради о специфичним технолошким процесима чији би прекид рада по природи посла, могао да доведе до оштећења средстава за рад,односно изазове непосредну опасност по живот и здравље запослених или створи неповољне услове за радну и животну средину. Из тих разлога, један од услова за организовање штрајка у овим дjелатностима јесте обезбјеђивање технолошког минимума процеса рада.
a) Минимум процеса рада

 Одредба која је у раније важећем закону била највише спорна тиче се минимума процеса рада, као једног од услова за организовање законитог штрајка у дjелатностима од јавног интереса.  Наиме, према раније важећем закону, минимум процеса рада и начин  његовог обезбјеђивања утврђивао се актом оснивача, односно директора или извршног директора послодавца, зависно од природе дjелатности, степена угрожености живота и здравља људи и других околности значајних за остваривање потреба грађана, послодавца и других субјеката.  Поступак утврђивања минимума процеса рада одређен је био тако да се он утврђивао уз мишљење овлашћене организације синдиката, а запослене који су дужни да раде за вријеме штрајка ради обезбјеђења минимума процеса рада одређивао је директор, односно извршни директор и штрајкачки одбор, најкасније 5 дана прије почетка штрајка. Међутим, ова одредба се у пракси примјењивала углавом на штету запослених који су учесници у штрајку. Ово из разлога што је улога представника запослених у поступку утврђивања минимума процеса рада била само консултативна, јер мишљење синдиката, односно представника запослених – није обавезивало послодавца
 . Осим тога, одлука о утврђивању минимума процеса рада врло често није остваривала своју сврху, а то је да се радна постројења (на пр. високе пећи, рафинерије, електране) сачувају од евентуалне штете, као и да се сировине и готови производи сачувају од пропадања. Дакле, пошто ова одлука треба да подразумијева “минимум рада“, она никако не би смјела предвиђати рад којим се  производња наставља  у нормалном обиму. Нажалост, у пракси се дешавало да послодавац у одлуци о утврђивању минимума процеса рада за вријеме штрајка предвиди  и више од максимума капацитета којима  располаже
 . Како су оваква рјешења доводила до честих проблема у пракси, постављало се питање: ко треба да доноси одлуку о минимуму процеса рада и шта та одлука треба да садржи? 

Приликом одговора на ово питање треба имати у виду да  штрајк, иако принудни метод рјешавања колективних радних спорова треба да доприноси развоју социјалног дијалога, тако да и поменута одлука о утврђивању минимума процеса рада треба да буде резултат копромиса страна у спору. То значи да приликом доношења одлуке о минимуму процеса рада мора бити испоштовано једно од основних начела у радном праву, а то је начело трипартизма. Управо такво рјешење садржано је у новом закону, који предвиђа два начина за утврђивање минимума процеса рада. Наиме, предвиђено је да акт о минимуму процеса рада утврђују споразумно надлежни орган државне управе, репрезентативног удружења послодаваца и репрезентативног синдиката, најкасније у року од 90 дана од дана ступања на снагу закона. Уколико споразум не буде постигнут у овом року предвиђено је да се поступак за утврђивање минимума процеса рада води пред Агенцијом за мирно рјешавање радних спорова. Поступак се покреће на основу обавјештења од стране надлежног органа државне управе, након чега је директор Агенције дужан да у року од 15 дана образује Арбитражно вијеће за утврђивање минимума процеса рада.  Арбитражно вијеће  чини по један представник страна у спору и један члан из реда стручњака- експерата из области за коју се утврђује минимум процеса рада. Стране у спору одређују своје представнике као чланове Арбитражног вијећа, а члана из реда стручњака- експерата предлаже надлежни орган државне управе из области за коју се утврђује минимум процеса рада. Важно је напоменути да иако одлуку о образовању Арбитражног вијећа доноси директор Агенције, та одлука се доноси на основу предлога управног одбора Агенције (који чине представници запослених, послодаваца и владе), тако да је и у овом случају испоштован принцип трипартизма. Арбитражно вијеће доноси  одлуку о минимуму процеса рада, у року од 30 дана од дана образовања.

Још једно питање које се тиче минимума процеса рада заслужује посебну пажњу, а то је: ко треба да одреди запослене који ће радити за вријеме штрајка – послодавац или штрајкачки одбор? Како је раније важећи закон предвиђао да  у овом дијелу одлуку доносе послодавац и штрајкачки одбор, јављала се још једна дилема: да ли запослени који је у штрајку крши закон ако се не одазове на позив послодавца уколико штрајкачки одбор није дао сагласност за његов ангажман, већ је, за обављање тих послова, предложио другог запосленог који ради на истим пословима? Ова питања су на адекватнији начин ријешена новим законом.Тако је предвиђено да запослене који су дужни да раде за вријеме штрајка ради обезбјеђивања минимума процеса рада одређује  орган руковођења код послодавца, на предлог штрајкачког одбора. При томе, штрајкачки одбор је дужан да достави прелог најкасније 24 сата прије почетка штрајка, орган руковођења код послодавца има право да сам одреди запослене који су дужни да раде у обезбјеђивању минимума процеса рада. Осим тога, предвиђена је обавеза штрајкачког одбора да за вријеме штрајка сарађује са послодавцем ради обезбјеђивања минимума процеса рада. Новину представља и право штрајкачког одбора да предложи ротирање запослених који су дужни да раде за вријеме штрајка, по одређеним временским интервалима. Ово рјешење је посебно важно због чињенице да запослени који су ангажовани ради обезбјеђења минимума процеса рада имају право на зараду, сразмјерно времену проведеном на раду.
б) Обавеза приступања мирном рјешавању спорова
 Према раније важећим рјешењима, у дjелатностимаод јавног интереса штрајк се најављивао послодавцу, оснивачу, надлежном државном органу, односно надлежном органу локалне самоуправе, најкасније 10 дана прије почетка штрајка, достављањем одлуке о ступању у штрајк и изјаве о начину обезбјеђивања минимума процеса рада у складу са законом.  Такође, у овим дjелатностима стране у спору су дужне, најкасније у року од пет дана од насталог спора, односно од најаве штрајка, да покушају  споразумно да  ријеше  настали спор или да изнесу спор пред посебно тијело за мирење које стране у спору споразумно образују.    Уколико се спор не ријеши у року од пет дана од извршене најаве штрајка, стране у спору су дужне да у спор укључе и представнике којима је достављена одлука  о ступању у штрајк, односно и друга стручна лица и представнике запослених и послодавца или да изнесу спор пред посебно тијело за посредовање. У случају да се спор не ријеши до дана утврђеног за почетак штрајка, стране у спору су дужне да спор изнесу пред арбитражу, у складу са законом о раду. Одредбе које се тичу обавезе страна у спору да споразумом покушају доћи до рјешења насталог спора нијесу спорне и оне доприносе развоју социјалног дијалога. Међутим, у овом дијелу законска рјешења нијесу била усагалашена са рјешењима из Закона о мирном рјешавању спорова (чл. 32), који за рјешавање колективних радних спорова у току штрајка предвиђа надлежност миритеља. Нови закон садржи нешто другачија рјешења, која имају за циљ да се спор ријеши мирним путем и у што краћем року. Тако је предвиђено да су стране у спору у  дjелатностима од јавног интереса дужне да у року од 24 часа од најаве штрајка поднесу заједнички предлог за мирно рјешавање радног спора пред Агенцијом. Уколико стране у  спору не поступе у смислу ове обавезе предвиђена је прекршајна одговорност, као и обавеза  надлежног органа државне управе коме је достављена одлука о ступању у штрајк да о томе обавијести Агенцију, у року од 48 сати од достављања одлуке о ступању у штрајк. У том случају  директор Агенције, по службеној дужности, покреће поступак и одређује миритеља из Именика миритеља и арбитара. Даљи поступак мирења спроводи се у складу са законом којим се уређује мирно рјешавање радних спорова. У смислу Закона,  миритељ је дужан да закаже расправу у року од три дана од дана пријема предлога и документације о предмету спора, и да о томе обавијести стране у спору, које су дужне да одреде свог преставника до дана заказане расправе. Уколико стране у спору не одреде свог представника, поступак мирења води миритељ непосредним контактом са странкама у спору. Миритељ  у циљу рјешења спора доноси препоруку, која не обавезује стране у спору. Ако стране у спору прихвате препоруку, закључује се споразум о рјешењу спора. Ако је предмет спора колективни уговор, овај споразум постаје саставни дио колективног уговора. У случају да предмет спора није колективни уговор, споразум има снагу судског поравнања. Међутим, ако страна у спору не прихвати препоруку миритеља, дужна је да у року од три дана од дана достављања препоруке, наведе разлоге за неприхватанње препоруке. На предлог миритеља, Агенција за мирење може да објави  у медијима препоруку и разлоге за њено неприхватање.
4. Одговорност у току штрајка

И раније важећи закон и нови закон предвиђају санкције у случају непоштовања правила за организовање штрајка, предвиђене су санкције које се тичу како обавезе накнаде штете послодавцу, тако и радноправног статуса запослених. Међутим, разлике у рјешењима су овом дијелу значајне. Наиме, раније важечи закон је предвиђао да запосленима који су учествовали у незаконитом штрајку може престати  радни однос одлуком послодавца. Међутим, постављало се питање адекватности ове законске одредбе. Ово из разлога што је логично је да за вођење штрајка одговорност сносе његови организатори, а не и учесници у штрајку. Потреба за уским тумачењем одредби о одговорности за незаконити штрајк јавља се и из разлога што се штрајк често окарактерише незаконитим због пропуста  формалне природе, као што је на примјер садржина одлуке о ступању штрајк
. Из овог разлога је  несхватљиво и неоправдано да због пропуста штрајкачког одбора, који је одговоран за вођење штрајка, последицу трпе учесници у штрајку, који често не  познају форму одлуке нити учествују у њеном састављању.  Нови закон у овом дијелу раздваја одговорност чланова штрајкачког одбора и учесника у штрајку. Наиме, члановима штрајкачког одбора који су организовали штрајк супротно овом закону може престати радни однос отказом уговора о раду од стране послодавца, на основу правоснажне одлуке надлежног суда да је штрајк незаконит. Са друге стране учесници у штрајку ће одговарати дисциплински за тежу повреду радне обавезе, уколико у току штрајка  угрожавају безбједност лица и имовине или здравље људи или који спрјечавају запослене који не учествују у штрајку да раде, односно онемогућавају наставак рада по окончању штрајка или спрјечавају послодавца да користи средства и располаже средствима којима послодавац обавља ђелатност. Такође, тежу повреду радне обавезе чини и запослени који одбије да изврши налог послодавца издат ради обезбјеђивања минимума процеса рада.

Новина у закону је и то што је дефинисано да поступак за уврђивање незаконитости штрајка, односно незаконитог искључења са рада може да покрене послодавац, односно репрезентативно удружење послодаваца, репрезентативни синдикат или штрајкачки одбор. О захтјеву за утврђивање незаконитости штрајка, односно незаконитог искључења са рада одлучује надлежни суд, у року од пет дана од дана подношења захтјева.
5. Престанак штрајка

Као што и почиње одлуком, штрајк се окончава доношењем одлуке о престанку штрајка, а може престати и споразумом страна у спору. Након тога, за сваки нови штрајк мора бити донијета нова одлука о ступању у штрајк. Овакво рјешење саржано је и у раније важећем закону и у новом закону и има оправдање у потреби да се спријечи тзв. ''одрмзавање штрајкова'', које је било присутно у пракси. Запослени који су учествовали у штрајку немају право на зараду, осим уколико нијесу били ангажовани ради обезбјеђивања минимума процеса рада - у том случају имају право на зараду сразмјерно времену проведеном на раду. Међутим, нови закон  даје основ да се исплати зарада и запосленима који су у току штрајка били ван процеса рада. Ова могућност подразумијева да се послодавац и запослени у штрајку о томе договоре.

Радно-правни статус запослених који су учествовали у штрајку заштићен је тако што нови закон уређује да организовање штрајка, односно учешће у штрајку под условима утврђеним законом не представља повреду радне обавезе, не може бити основ за покретање поступка за утврђивање дисциплинске и материјалне одговорности запосленог, за удаљење запосленог са рада и не може за посљедицу имати престанак радног односа запосленог.

Осим тога, послодавац у току штрајка не може запошљавати нова лица која би замијенила учеснике у штрајку, осим ако су угрожени: одржавање минимума процеса рада који обезбјеђује сигурност имовине и лица и извршавање обавеза које произилазе из потврђених међународних уговора. У циљу спрјечавања злоупотреба предвиђено је да послодавац не може, за вријеме трајања штрајка, омогућити већу зараду или друге повољније услове рада за запослене који не учествују у штрајку. 
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The strike as a method of resolving labor disputes in Montenegro

Abstract

The right to strike in Montenegro has a level of constitutionally guaranteed rights. The strike as a method of resolving labor disputes was regulated by the Law on Strike of 2003, which envisaged a rather restrictive conditions for the exercise of this right. This restrictiveness was reflected both in terms of exclusion of certain categories of employees from exercising the right to strike, in terms of conditions for its organization. This is particularly the case for public interest activities, a move indicated that trade union representatives as well as experts from relevant international organizations in the field of work - especially the International Labour Organisation and the European Union. Therefore, the development of the new Law on strike, which was aimed at overcoming the current problems in practice. This paper analyzes the conditions necessary for lawful strike, both in the general regime of the strike, as well as activities of public interest. In addition, they discussed issues related to establishing the illegality of the strike and its legal consequences. In this regard, dealt with issues relating to liability in case of organizing illegal strikes, to strike organizers, and the participants in the strike.
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� У теорији  се прави  разлика између “класичних” и “модерних” фундаменталних права. Класична фундаментална права била су карактеристична за концепт либералне државе XИX вијека и под њим се сматрају грађанска и политичка права која имају за циљ да осигурају извјесну сферу слободе појединцу у односу на државни интервенционизам, док су “модерна” фундаметална права човјека регулисана у другој половини прошлог вијека, пактовима на универзалном  (Међународни пакт о економским, социјалним и културним правима из 1966.)  и на  регионалном плану (у европским оквирима Социјална повеља из 1961. год. и Повеља Заједнице о основним социјалним правима радника из 1989.). Видjети: Б. Лубарда: Појам и битна обиљежја права на штрајк, Правни живот, 1998, вол. 47, исс. 11, стр. 793-804.


� Дjелатности од јавног интереса, у смислу раније важећег закона су дjелатности у области: електропривреде, водопривреде, саобраћаја, ПТТ услуга, информисања (радио и телевизија), комуналних дjелатности (производња и снабдијевање водом, одношење смећа, производња, дистрибуција и снабдијевање енергената др.), заштите од пожара, производња основних прехрамбених производа, здравствене и ветеринарске заштите, просвјете, културе, друштвене бриге о дjеци и социјалне заштите. Од јавног интереса, у смислу овог закона, јесу и дjелатности од посебног значаја за одбрану и безбједност Црне Горе у складу са законом, као и послови неопходни за извршавање обавеза утврђених међународним уговорима,  као и дjелатности чији би прекид рада по природи посла, у смислу овог закона, могао да угрози живот и здравље људи или да нанесе штету великих размјера.


�У првобитно усвојеном тексту закона било је предвиђено да послодавац приликом утврђивања минимума процеса рада  мозе да прибави мишљење савјета запослених, односно одређеног представника запослених.	 Због тога је  Синдикат просвјете ЦГ пред Уставним судом покренуо иницијативу за оцјену уставности овог члана. Уставни суд је уважио иницијативу Синдиката просвјете и својом одлуком, објављеном 7.10.2004.г., утврдио је неуставним оспоравану одредбу члана 10 Закона. Недуго затим законодавац је измијенио одредбу члана 10 Закона, тако што је прописао да је умјесто формулације „послодавац може да прибави мишљење“ приликом утврђивања минимума процеса рада предвидио да је оснивач, односно послодавац дужан да прибави мишљење надлежног органа овлашћене организације синдиката или више од половине запослених код послодавца. Виђети: Студија четири случаја, Унија слободних синдиката Црне Горе, 2009.


� Примјер за то је штрајк у Комбинату алуминијума, гдjе је послодавац донио одлуку о минимум процеса рада која је подразумијевала да запослени  за вријеме штрајка остварују производњу за 20% више од инсталисаних капацитета.


� Нпр. ако је изјава о начину обезбјеђивања минимума процеса рада достављена послодавцу у оквиру одлуке о штрајку, а не као посебан акт.
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