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Ostvarivanje i zaštita kolektivnih prava zaposlenih prema pozitivnim propisima u Crnoj Gori
(metode za rješavanje kolektivnih radnih sporova)
UVOD
  Kolektivna prava zaposlenih u Crnoj Gori regulisana su u okviru nekoliko zakonskih propisa. Osim Zakona o radu, pitanjem ostvarivanja i zaštite kolektivnih prava zaposlenih bave se i  Zakon o štrajku,  Zakon o mirnom rješavanju radnih sporova, Zakon o socijalnom savjetu i Zakon o reprezentativnosti sindikata, koji je nedavno usvojen. U pomenutim propisima regulisana su pitanja koja se tiču ostvarivanja prava na sindikalno organizovanje, kolektivno pregovaranje, kao i prava u vezi sa rješavanjem kolektivnih radnih sporova. U radu će biti dat karatak osvrt na  rješenja koja se tiču utvrđivanja reprezentativnosti sindikata koja predstavljaju novinu u crnogorskom radnom zakonodavstvu, dok će  akcenat biti stavljen na prava zaposlenih u vezi sa rješavanjem kolektivnih radnih sporova, imajući u vidu aktuelnost ove problematike u Crnoj Gori.
1. Reprezentativnost sindikata u radnom pravu Crne Gore
  Prava na sindikalno organizovanje je ustavom zajamčeno pravo, dok je postupak ostvarivanja ovog prava bliže uređen zakonima. Kako je pravo na sindikalno organizovanje u tijesnoj vezi sa pravom na kolektivno pregovaranje, to je i pitanje reprezentativnosti sindikata od suštinskog značaja. Sve do nedavnog usvajanja  Zakona o reprezentativnosti sindikata
 ovo pitanje nije bilo adekvatno riješeno u našem zakonodavstvu, jer je reprezentativan sindikat bio onaj sindikat koji je imao najveći broj članova i kao takav registrovan kod nadležnog ministarstva. Ovakvo rješenje nije obezbjeđivalo uslove za razvoj sindikalnog pluralizma, koji je pretpostavka industrijske demokratije. Zakon o reprezentativnosti sindikata predviđa opšte i posebne  uslove za sticanje ovog svojstva. Opšti uslovi su:

· Prethodna registracija kod  ministarstva koje je nadležno za poslove rada; 
· Nezavisnost sindikata – koja podrazumijeva njegovu autonomiju, kako od poslodavca, tako i od državnih organa i uticaja političkih partija;

· Obezbijeđeni izvori finansiranja – to mogu biti članarine ili drugi izvori finansiranja.

 Ako pođemo od činjenice da je registracija sindikata uslov za sticanje svojstva pravnog lica, onda je predviđanje ovog uslova za sticanje svojstva reprezentativnosti nepotrebno. U pogledu drugog uslova, možemo konstatovati da je u periodu tranzicije, kroz koji još uvijek prolazimo,  teško je obezbijediti nezavisnost sindikata, posebno u situaciji kada se i zahtjevi radnika prema poslodavcu i državi najčešće žele iskoristiti u političke svrhe. Ostaje da se vidi u kojoj će mjeri sindikati koji pretenduju na reprezentativnost uspjeti da se zaštite od instrumentalizacije u političke svrhe. Autonomija sindikata podrazumijeva finansijsku nezavisnost sindikata, kako bi se izbjegla kontrola od strane poslodavaca, a brojnost članarina kao jedan od mogućih izvora finansiranja je istovremeno i relevantan dokaz za utvrđivanje reprezentativnosti. Ovo iz razloga što se kao poseban uslov za utvrđivanje reprezentativnosti navodi brojnost članstva. Procenat zaposlenih koje mora okupljati sindikat različito je određen, zavisno od nivoa sindikalnog organizovanja. Tako, za utvrđivanje reprezentativnosti sindikata traži se da sindikat okuplja najmanje 20% zaposlenih kod poslodavca. Na nivou grane djelatnosti, grupe, odnosno podgrupe - taj procenat  je 15% od ukupnog broja zaposlenih u toj grani, grupi ili podgrupi. Za utvrđivanje reprezentativnog sindikata na nivou države procenat  zaposlenih koji su članovi tog sindikata iznosi 10%, ali se uz ovaj uslov traži i da je u taj sindikat učlanjeno najmanje pet sindikata na nivou grane djelatnosti, drupe ili podgrupe djelatnosti.  
  Možemo primijetiti da naš zakon ne predviđa mogućnost priznavanja pretpostavljene reprezentativnosti sindikata, kao što je to slučaj u nekim zemljama u uporednom zakonodavstvu
. Pretpostavljena reprezentativnost podrazumijeva priznavanje reprezentativnosti sindikatu koji je učlanjen u konfederaciju sindikata kome je priznata reprezentativnost na nacionalnom nivou. Postojanje ovog instituta u našem zakonodavstvu značajno bi olakšalo postupak priznavanja prava na reprezentativnost, ali bi stvorilo problem u situaciji kada taj isti sindikat ne ispunjava uslove za utvrđivanje reprezentativnosti na nivou poslodavca.

  Kada je u pitanju postupak za utvrđivanje reprezentativnosti, zakon je predvidio različita rješenja, zavisno od toga da li se radi o utvrđivanju reprezentativnosti sindikata kod poslodavca ili na višem nivou organizovanja. U postupku utvrđivanja reprezentativnosti sindikata zakonodavac je ispoštovao načelo tripartizma. Tako je predviđeno formiranje posebne komisije kod poslodavca, koja treba da bude sastavljena od predstavnika poslodavca, reprezentativnog sindikata – ako postoji kod tog poslodavca ili, ako ne postoji – u prisustvu drugog zainteresovanog sindikata. Postupak se pokreće na osnovu zahtjeva zainteresovanog sindikata, a komisija u roku od osam dana po njegovom prijemu sačinjava predlog za utvrđivanje reprezentativnosti. Konačnu odluku donosi poslodavac. Odluka se donosi u formi rješenja, takođe u roku od osam dana od dostavljanja predloga komisije.

   U slučaju spora povodom utvrđivanja reprezentativnosti, zakon predviđa pokretanje kako internog, tako  i eksternog postupka. Interni postupak se može pokrenuti pred poslodavcem, u roku od osam dana od donošenja rješenja ili isteka roka u kome je poslodavac trebao donijeti rješenje. Odluka po prigovoru je konačna, a dalji postupak za  utvrđivanje ili osporavanje reprezentativnosti može se pokrenuti pred nadležnim sudom.

  Za utvrđivanje reprezentativnosti na nivou države i u grani djelatnosti, odnosno grupi ili podgrupi djelatnosti predviđena je nadležnost Odbora za reprezentativnost, kojeg čine predstavnici vlade i reprezentativnih udruženja radnika (ili zainteresovanog sindikata), i poslodavaca. Rok za razmatranje predloga za utvrđivanje reprezentativnosti je nešto duži i iznosi 30 dana od podnošenja zahtjeva. Konačnu odluku po predlogu Odbora donosi ministar nadležan za poslove rada. Protiv rješenja ministra se može pokrenuti postupak pred upravnim sudom, u roku od 15 dana od dana dostavljanja rješenja podnosiocu zahtjeva.

  Reprezentativna organizacija sindikata se upisuje u registar koji vodi ministarstvo nadležno za poslove rada.  Međutim, sticanje svojstva reprezentativnosti sindikata nije trajnog karaktera. Naime, zakon predviđa mogućnost pokretanja postupka za preispitivanje reprezentativnosti sindikata, koji može biti pokrenut od strane sindikata koji je registrovan, ili od strane poslodavca –  ali ne prije isteka roka od tri mjeseca od prethodno utvrđene reprezentativnosti. Ista mogućnost postoji i kada je u pitanju preispitivanje reprezentativnosti granskog sindikata i sindikata na nivou države, s tim što je ovdje predviđen rok od dvije godine. Mišljenja sam da je ovaj rok kratak i u praksi može dovesti do problema u vezi sa ostvarivanjem drugih kolektivnih prava zaposlenih, kao što je pravo na kolektivno pregovaranje. Imajući u vidu i činjenicu da je postupak za utvrđivanje reprezentativnosti prilično komplikovan i podrazumijeva podnošenje dokaza kojima se nesporno potvrđuje broj članova sindikata (pristupnice, sa potpisima i matičnim brojevima zaposlenih), kao i mogućnost prigovora, odnosno pokretanja postupka pred upravnim sudom povodom odluke o utvrđivanju reprezentativnosti, to je i mogućnost preispitivanja reprezentativnosti trebalo predvidjeti u dužem roku. 
   Zakonska rješenja u pogledu  preispitivanja raprezentativnosti sindikata su u jednom dijelu neprecizna. Naime, kod preispitivanja reprezentativnosti sindikata na nivou države, odnosno granskog sindikata zakonodavac predviđa da postupak može pokrenuti sindikat osnovan na nivou grane djelatnosti, odnosno grupe ili podgrupe djelatnosti ili na nivou Crne Gore, za koju je osnovan i čija se reprezentativnost preispituje. Iz ovakve formulacije proizilazi da aktivnu legitimaciju ima samo sindikat čija se reprezentativnost preispituje.  Ne vidi se razlog zašto ta mogućnost nije dozvoljena  reprezentativnom udruženju poslodavaca ili zainteresovanom sindikatu, jer u postojećim uslovima preispitivanje reprezentativnosti na nivou grane ili države je moguće samo teorijski, zato što su  male vjerovatnoće da će reprezentativni sindikat pokrenuti jedan ovakav postupak.
  Nedorečenost zakona postoji i u pogledu mogućnosti postojanja više reprezentativnih sindikata na istom nivou organizovanja. U zakonu se samo  kaže da prava iz ovog zakona imaju svi sindikati kod kojih je utvrđena reprezentativnost na odgovarajućem nivou.  Mogućnost postojanja dva reprezentativna sindikata na istom nivou organizovanja se nigdje eksplicitno ne pominje, što nije u duhu razvoja sindikalnog pluralizma. Sa druge strane, predviđa se mogućnost udruživanja više sindikata radi postizanja reprezentativnosti, za one sindikate koji ne ispunjavaju uslove u pogledu broja članova.

Zakon o reprezentativnosti sindikata pored uslova i postupka za utvrđivanje reprezentativnosti, predviđa i prava sindikata koji ima status reprezentativne organizacije. To su sljedeća prava:

· kolektivno pregovaranje i zaključivanje kolektivnih ugovora na odgovarajućem nivou;
· učešće u rješavanju kolektivnih radnih sporova;

· učešće u radu Socijalnog savjeta i drugih tripartitnih i multipartitnih tijela na odgovarajućem nivou; i
· druga prava koja su posebnim zakonima predviđena za ovlašćenu organizaciju sindikata.

  U ovom dijelu može se reći da je nesporno ekskluzivno pravo reprezentativnog sindikata na kolektivno pregovaranje, zaključivanje kolektivnih ugovora i učešće u tijelima koja su formirana na tripartitnom nivou. Međutim, ne vidi se logično objašnjenje za prisvajanje isključivog prava u postupcima rješavanja kolektivnih radnih sporova od strane reprezentativnog sindikata. Ovo tim prije što Zakon o štrajku predviđa mogućnost pokretanja štrajka od strane ovlašćene organizacije sindikata ili od strane većine zaposlenih kod poslodavca. Opravdanost drugačijeg rješenja proizilazi iz činjenice da je pravo na štrajk fundamentalno socijalno pravo, koje ima individualan karakter, iako se ostvaruje preko kolektiviteta, pa u tom smislu njegovo ostvarivanje ne treba uslovljavati preko reprezentativnog sindikata.
2. Prava u vezi sa rješavanjem kolektivnih radnih sporova

Pozitivnim propisima u Crnoj Gori predviđene su kako metode mirnog, tako i metode prinudnog rješavanja radnih sporova. Međutim, u dosadašnjoj praksi primjena mirnih metoda za rješavanje kolektivnih radnih sporova bila je zanemarljiva. Razlozi za to bili su višestruki – počev od nepostojanja adekvatne zakonske regulative, neefikasnosti pojedinih institucija sisitema, do razloga koji se tiču nedovoljne razvijenosti socijalnog dijaloga, kao i nespremnosti da se do rješenja spora dođe kompromisom.
2a. Mirno rješavanje radnih sporova
  Postupak mirnog rješavanja radnih sporova uređen je Zakonom o  mirnom rješavanju radnih sporova. Ovaj zakon se odnosi kako na rješavanje individualnih
, tako i kolektivnih radnih sporova
.  Zakonom je predviđeno formiranje Agencije za mirno rješavanje sporova, a njen osnivač je Vlada Crne Gore. Ova agencija obavlja stručne poslove koji se odnose na mirno rješavanje radnih sporova, vrši izbor miritelja i arbitara, njihovu obuku i stručno usavršavanje, odlučuje o njihovom izuzeću i dr. Osnovna načela na kojima se temelji zakon su: načelo dobrovoljnosti, načelo jednakosti, načelo nepristrasnosti, načelo povjerljivosti i načelo tajnosti.
   Zakon predviđa da se u slučaju individualnih radnih sporova angažuje arbitar. Shodno načelu dobrovoljnosti, strane u sporu same odlučuju o angažovanju arbitra, uz pravilo da rokovi za pokretanje postupka pred nadležnim sudom ne teku dok traje postupak pred arbitrom. Takođe, strane se mogu sporazumjeti da i u toku sudskog postupka pokrenu postupak pred arbitražom. 
 I dok je postupak za rješavanje spora pred arbitrom dobrovoljan, odluka koju on donosi je obavezujuća za strane u sporu. Postupak se završava donošenjem rješenja, koje postaje pravosnažno i izvršno danom dostavljanja stranama u sporu, a ako je u rješenju određeno da se radnja koja je predmet izvršenja može izvršiti u ostavljenom roku, rješenje postaje izvršno istekom tog roka. Zakon predviđa da se na rješenje arbitra  ne može uložiti žalba, ali se može podnijeti tužba za poništaj kod nadležnog suda. Do poništenja rješenja arbitra može doći ako se dokaže: da sporazum o određivanju arbitra nije bio zaključen ili nije bio punovažan; odnosno ako strana u sporu nije bila sposobna da zaključi sporazum o određivanju arbitra; ako su postojali uslovi za izuzeće arbitra; ako strana u sporu nije bila uredno obaviještena u pokretanju postupka pred arbitrom ili joj je na nezakonit način bilo onemogućeno da raspravlja pred arbitrom; kao i u slučaju da se rješenje arbitra odnosi na spor koji nije predviđen sporazumom o određivanju arbitra.

Za rješavanje kolektivnog radnog spora angažuje se miritelj, koji u cilju rješenja spora donosi preporuku, koja ne obavezuje strane u sporu. Ako strane u sporu prihvate preporuku, zaključuje se sporazum o rješenju spora. Ako je predmet spora kolektivni ugovor, ovaj sporazum postaje sastavni dio kolektivnog ugovora. U slučaju da predmet spora nije kolektivni ugovor, sporazum ima snagu sudskog poravnanja. Međutim, ako strana u sporu ne prihvati preporuku miritelja, dužna je da u roku od tri dana od dana dostavljanja preporuke, navede razloge za neprihvatannje preporuke. Na predlog miritelja, Agencija za mirenje može da objavi  u medijima preporuku i razloge za njeno neprihvatanje. 
  Analizirajući odredbe koje se odnose na ulogu miritelja u postupku rješavanja kolektivnog radnog spora dolazimo do zaključka da je zakonodavac upotrijebio terminologiju koja nije adekvatna ulozi koju ima miritelj u konkretnom slučaju. Drugim riječima, uloga miritelja u postupku rješevanja kolektivnog radnog spora je sasvim drugačija u odnosu na rješenja koja predviđa naš zakonodavac. Naime, mirenje kao metod rješavanja kolektivnih radnih sporova podrazumijeva angažovanje trećeg lica čija je uloga mnogo manje značajna u odnosu na ulogu koju ima miritelj prema našem zakonu, jer miritelj ne predlaže rješenje spora, već stranama u sporu pomaže da same dođu do rješenja spora, tj. pomaže im da sjednu za “pregovarački sto”, a rješenje spora je na njima. Iz rješenja koja predviđa Zakon o mirnom rješavanju sporova proizilazi da se za rješavanje kolektivnog radnog spora predviđa  angažovanje posrednika, čija je uloga da predloži rješenje spora, koje strane u sporu ne obavezuje. Zbog toga je u budućnosti potrebno prilagoditi terminologiju, jer postojeća rješenja mogu dovesti do zabune u praksi, oko toga da li miritelj treba ili ne treba da predlaže rješenje spora, i kakva je njegova uloga u postupku.
Iako je Agencija za mirno rješavanje radnih sporova nedavno formirana, očekuje se da će njena uloga posebno biti značajna prilikom rješavanja sporova u djelatnostima od javnog interesa, kod kojih je predviđen izuzetak od primjene načela dobrovoljnosti u pristupanju mirnom rješavanju sporova
. U ovim djelatnostima strane u sporu su dužne da zajednički podnesu predlog, u roku od tri dana od nastanka spora, ili da o nastanku spora obavijeste Agenciju za mirno rješavanje sporova, koja po službenoj dužnosti pokreće postupak za mirenje. Iako  implementacija Zakona o mirnom rješavanju radnih sporova još uvijek nije ostvarena u punom obimu, očekuje se da će ona imati veliki značaj za unaprjeđenje socijalnog dijaloga i prevenciju štrajkova. Ovo iz razloga što jedan od ciljeva mirnog rješavanja spora jeste da obje strane pronađu zajednički interes, uz pomoć nepristrasnog lica čiji autoritet i kompentencije daju šansu za dugoročno rješavanje problema. Osim toga, rješavanje sporova pred arbitrom, odnosno miriteljem ima značajne prednosti u odnosu na postupak pred sudom. Te prednosti se ogledaju kako u efikasnosti postupka, obzirom da je predviđena zakonska obaveza da se spor riješi u roku od 30 dana od dana pokretanja postupka, tako i u ekonomičnosti spora – s obzirom da strane u sporu ne snose nikakve troškove. 
2b. Rješavanje kolektivnih radnih sporova putem štrajka
   Globalna ekonomska kriza imala je najviše uticaja na poslovanje velikih preduzeća u Crnoj Gori, kao što su Kombinat aluminijuma Podgorica, Rudnici boksita Nikšić i Željezara Nikšić
. Međutim, problemi u poslovanju ovih kompanija su vezani i za nepoštovanje obaveza iz kupoprodajnih ugovora
, što je za posljedicu imalo veliki broj kolektivnih radnih sporova, koji su se uglavnom manifestovali u vidu štrajkova, iako je Vlada poklušavala da na bazi sporazuma ovo pitanje riješi mirnim putem.  To je, nažalost, jedan od pokazatelja nivoa socijalnog dijaloga u Crnoj Gori, jer se štrajk ne koristi kao krajnja, već kao prioritetna metoda rješavanja kolektivnih radnih sporova. S tim u vezi je nerazumijevanje pojma i cilja organizovanja zakonitog štrajka, s obzirom da u praksi još uvijek postoje izjednačavanja štrajka sa obustavom rada, kao metodom rješavanja sporova koja je bila zastupljena u uslovima socijalističkog uređenja radnih odnosa. Jedan od problema koji je evidentan je i nedovoljno poznavanje uslova za organizovanje zakonitog štrajka.
  Pravo na štrajk  u Crnoj Gori ima rang ustavom zajamčenog prava. Štrajk kao metod rješavanja radnih sporova regulisan je Zakonom o štrajku iz 2003.,koji je predviđao prilično restriktivne uslove za ostvarivanje ovog prava. Ova restriktivnost se ogledala kako u pogledu isključenja nekih kategorija zaposlenih iz ostvarivanja prava na štrajk, tako i u pogledu uslova za njegovo organizovanje. Naime, zakon iz 2003. godine je predviđao  apsolutno ograničenje štrajka  za zaposlene u državnim organima i profesionalne pripadnike policije, kojima je prestajao radni odnos kad se utvrdi da su organizovali ili učestvovali u štrajku. Kako je ova odredba bila u suprotnosti sa međunarodnim standardima, u kojima se pravo na štrajk tretira kao ’’moderno fundamentalno socijalno pravo’’
, koje ima isti rang kao i pravo na rad, pravo svojine i sloboda preduzetništva, Zakonom o izmjenama i dopunama Zakona o štrajku (‘’Sl. list Crne Gore’’, br. 49/08) predviđeno je fleksibilnije rješenje. Tako, zaposleni u Vojsci Crne Gore, policiji i državnim organima  ne mogu organizovati štrajk ako bi se na taj način ugrozili opšti interesi građana, nacionalna bezbjednost, bezbjednost lica i imovine, kao i funkcionisanje organa vlasti. Ukoliko se utvrdi da su pomenute kategorije zaposlenih organizovale štrajk suprotno odredbama zakona, prestaće im radni odnos. Međutim, pomenuta odredba suštinski ne mijenja konstataciju o isključenju nekih kategorija zaposlenih iz ostvarivanja ustavom zajamčenog prava na štrajk, iz razloga što zakonodavac nije precizirao šta se podrazumijeva pod formulacijama: „opšti interes građana“, „nacionalna bezbjednost“, „bezbjednost lica i imovine“, „funkcionisanja organa vlasti“, što u praksi ostavlja mogućnost za široka tumačenja, a samim tim i zaposlene u državnim organima i policiji ostavlja bez mogućnosti za ostvarivanje ovog prava. Dakle, radi se o primjeni međunarodnog standarda koji u našoj zemlji nije dovoljno preciziran i ostavlja nedoumicu oko elementarnog prava – kakvo i jeste pravo na štrajk.

Takođe, u ovom dijelu zakon ne pravi razliku između zaposlenih u državnim organima koji su nosioci javnih ovlašćenja i onih zaposlenih koji ta ovlašćenja nemaju. Imajući u vidu činjenicu da je svrha ograničavanja prava na štrajk u konkretnom slučaju „javni interes”, to ograničavanje prava na štrajk za zaposlene u državnim organima koji nijesu nosioci javnih ovlašćenja nema opravdanje.   Restriktivnost zakona se ogleda i u pogledu procesnih uslova za organizovanje štrajka
. Zakon reguliše postupak donošenja odluke o stupanju u štrajk, obrazovanje štrajkačkog odbora, najavu štrajka, određivanje mjesta okupljanja učesnika u štrajku (ako se štrajk manifestuje okupljanjem zaposlenih), pokušaj sporazumnog rješavanja spora, kao i obezbjeđivanje lica i imovine za vrijeme održavanje štrajka. Rokovi za dostavljanje odluke o stupanju u štrajk su različiti, zavisno od toga da li se radi o opštem ili posebnom režimu štrajka. 
  Međutim, iako su ograničenja prava na štrajk u nekim djelatnostima opravdana, zakon je neprecizan i predviđa rješenja koja nijesu u duhu unapređenja socijalnog dijaloga. Naime, ograničenja prava na štrajk postoje u djelatnostima koje se po Zakonu smatraju djelatnostima od javnog interesa, ili djelatnostima čiji bi prekid rada, zbog prirode posla mogao da ugrozi život i zdravlje ljudi ili da nanese štete velikih razmjera. Međutim, broj tih djelatnosti je dosta široko utvrđen
, tako da se ne pravi razlika između „vitalnih službi”, u kojima su restriktivniji uslovi za organizovanje štrajka neophodni i „javnih službi”, u kojuma ta ograničenja nužno ne moraju postojati. Pojam “vitalna služba“ se mora shvatati u znatno užem značenju od pojma „javne službe“. Sve javne službe se ne smatraju od vitalnog značaja. Drugim riječima, ne znači da sve javne službe imaju – samo zato što su javne – vitalni, suštinski značaj za zajednicu, javnu sigurnost, bezbjednost, blagostanje i zdravlje. To potvrđuju i međunarodni standardi u ovoj oblasti. Naime, Komitet za slobodu udruživanja MOR-a definiše vitalne službe kao one službe čiji bi „prekid rada mogao ugroziti život, zdravlja ili ličnu sigurnost cijelog ili dijela stanovništva“. Kao primjer vitalnih službi, Komitet navodi: zdravstvo, snabdijevanje vodom i električnom energijom; služba kontrole leta. Sa druge strane, ne spadaju u vitalne službe: metalska, naftna industrija; poljoprivreda; snabdijevanje i distribicija hrane; rad u lukama (pristaništima); popravka aviona; državna štamparska služba; državni monopol na duvan, alkohol i so; bankarstvo; obrazovanje; saobraćaj (u normalnim okolnostima). Ipak, i službe koje se ne smatraju vitalnim mogu to postati (što opravdava zabranu produžavanja štrajka), ukoliko je štrajk dugotrajan ili kada poprimi takve razmjere da to neposredno ugrožava život, zdravlje ili ličnu sigurnost (dijela ili cijelog) stanovništva. Ovo razgraničenje vitalnih i javnih službi je neophodno ne samo zbog fleksibilnosti uslova za ostvarivanje osnovnih socijalnih prava, kao što je pravo na štrajk, već i zbog potrebe da se uspostavi ravnoteža između opštih i profesionalnih interesa.
     Osim u ovom dijelu, zakon neminovno mora pretrpjeti izmjene i u pogledu ostalih uslova za  organizovanje štrajka u djelatnostima od javnog interesa. Prema važećim rješenjima, u ovim djelatnostima štrajk se najavljuje poslodavcu, osnivaču, nadležnom državnom organu, odnosno nadležnom organu lokalne samouprave, najkasnije 10 dana prije početka štrajka, dostavljanjem odluke o stupanju u štrajk i izjave o načinu obezbjeđivanja minimuma procesa rada u skladu sa Zakonom.  Takođe, u ovim djelatnostima strane u sporu su dužne, najkasnije u roku od pet dana od nastalog spora, odnosno od najave štrajka, da pokušaju  sporazumno da  riješe  nastali spor ili da iznesu spor pred posebno tijelo za mirenje koje strane u sporu sporazumno obrazuju.    Ukoliko se spor ne riješi u roku od pet dana od izvršene najave štrajka, strane u sporu su dužne da u spor uključe i predstavnike kojima je dostavljena odluka  o stupanju u štrajk, odnosno i druga stručna lica i predstavnike zaposlenih i poslodavca ili da iznesu spor pred posebno tijelo za posredovanje. U slučaju da se spor ne riješi do dana utvrđenog za početak štrajka, strane u sporu su dužne da spor iznesu pred arbitražu, u skladu sa Zakonom o radu. Odredbe koje se tiču obaveze strana u sporu da sporazumom pokušaju doći do rješenja nastalog spora nijesu sporne i one doprinose razvoju socijalnog dijaloga. Međutim, u ovom dijelu zakon je neophodno usagalasiti sa rješenjiam iz Zakona o mirnom rješavanju sporova (čl. 32), koji za rješavanje kolektivnih radnih sporova u toku štrajka predviđa nadležnost miritelja . U smislu Zakona,  miritelj je dužan da zakaže raspravu u roku od tri dana od dana prijema predloga i dokumentacije o predmetu spora, i da o tome obavijesti strane u sporu, koje su dužne da odrede svog prestavnika do dana zakazane rasprave. Ukoliko strane u sporu ne odrede svog predstavnika, postupak mirenja vodi miritelj neposrednim kontaktom sa strankama u sporu.
    Odredba koja je u važećem zakonu najviše sporna tiče se minimuma procesa rada, kao jednog od uslova za organizovanje zakonitog štrajka u djelatnostima od javnog interesa.  Minimum procesa rada i način  njegovog obezbjeđivanja utvrđuje se aktom osnivača, odnosno direktora ili izvršnog direktora poslodavca, zavisno od prirode  djelatnosti, stepena ugroženosti života i zdravlja ljudi i drugih okolnosti značajnih za ostvarivanje potreba građana, poslodavca i drugih subjekata.  Postupak utvrđivanja minimuma procesa rada određen je tako da se on utvrđuje uz mišljenje ovlašćene organizacije sindikata, a zaposlene koji su dužni da rade za vrijeme štrajka radi obezbjeđenja minimuma procesa rada određuju direktor, odnosno izvršni direktor i štrajkački odbor, najkasnije 5 dana prije početka štrajka. Međutim, ova odredba se u praksi primjenjuje uglavom na štetu zaposlenih koji su učesnici u štrajku. Ovo iz razloga što je uloga predstavnika zaposlenih u postupku utvrđivanja minimuma procesa rada samo konsultativna, jer mišljenje sindikata, odnosno predstavnika zaposlenih – ne obavezuje poslodavca
. Osim toga, odluka o utvrđivanju minimuma procesa rada vrlo često ne ostvaruje svoju svrhu, a to je da se radna postrojenja (na pr. visoke peći, rafinerije, elektrane) sačuvaju od eventualne štete, kao i da se sirovine i gotovi proizvodi sačuvaju od propadanja. Dakle, pošto ova odluka treba da podrazumijeva “minimum rada“, ona nikako ne bi smjela predviđati rad kojim se  proizvodnja nastavlja  u normalnom obimu. Nažalost, u praksi se dešava da poslodavac u odluci o utvrđivanju minimuma procesa rada za vrijeme štrajka predvidi  i više od maksimuma kapaciteta kojima  raspolaže
. Kako su dosadašnja rješenja dovodila do čestih problema u praksi, postavlja se pitanje: ko treba da donosi odluku o minimumu procesa rada i šta ta odluka treba da sadrži? Mišljenja sam da u ovom slučaju treba voditi računa o tome da i štrajk, iako prinudni metod rješavanja kolektivnih radnih sporova treba da doprinosi razvoju socijalnog dijaloga, tako da i pomenuta odluka o utvrđivanju minimuma procesa rada treba da bude rezultat kopromisa strana u sporu. To znači da prilikom donošenja odluke o minimumu procesa rada mora biti ispoštovano jedno od osnovnih načela u radnom pravu, a to je načelo tripartizma. U konkretnom slučaju, ono bi značilo da u pogledu određivanja minimuma procesa rada odluka treba da bude donijeta od strane obje strane u sporu – kompromisom, a da bliži postupak, kao i uslovi za donošenje pomenute odluke treba da budu regulisani podzakonskim aktom.  U tom smislu, pitanje koje zaslužuje posebnu pažnju jeste: Da li je odluka o minimumu procesa rada zakonita ako je donijeta nakon dostavljanja odluke o štrajku od strane sindikata? Logično bi bilo da se minimum procesa rada utvrđuje prije nastanka kolektivnog radnog spora. Zakon o štrajku Crne Gore samo predviđa obavezu poslodavca, odnosno izvršnog direktora i štrajkačkog odbora da pet dana prije početka štrajka odrede zaposlene koji će biti dužni da rade za vrijeme štrajka, radi obezbjeđivanja minimuma procesa rada. Međutim, u praksi je bilo slučajeva da se odluka o utvrđivanju minimuma procesa rada donese tek nakon donošenja odluke zaposlenih u stupanju u štrajk. S tim u vezi je i pitanje: ko treba da odredi zaposlene koji će raditi za vrijeme štrajka – poslodavac ili štrajkački odbor? Kako postojeći zakon predviđa da  u ovom dijelu odluku donose poslodavac i štrajkački odbor, moze se javiti još jedna dilema: da li zaposleni koji je u štrajku krši zakon ako se ne odazove na poziv poslodavca ukoliko štrajkački odbor nije dao saglasnost za njegov angažman, već je, za obavljanje tih poslova, predložio drugog zaposlenog koji radi na istim poslovima? Ovo pitanje takođe treba urediti podzakonskim aktom, s tim da poslodavac nesporno treba da uređuje proizvodnju (pa samim tim i da odredi granice minimuma procesa rada), dok zaposlene koji će biti u štrajku treba da odredi štrajkački odbor –  na osnovu pravila koja će biti precizirana. 

 Osim očiglednih slučajeva kršenja pravila u pogledu organizovanja štrajka, prisutni su i slučajevi neadekvatnog tumačenja, odnosno zloupotreba zakonskih odredbi. Jedan od takvih primjera tiče se upravo uvođenja minimuma procesa. U skladu sa zakonom, ova obaveza obuhvata i poslove koji se odnose na izvršavanje međunarodnih ugovora. U praksi se javljalo pogrešno tumačenje međunarodnih ugovora, odnosno dilema: da li je to i ugovor koji je potpisao poslodavac sa inostranim parterom
. Naravno da je u ovoj situaciji nesporno da, s obzirom da su subjekti međunarodnog prava države, to i status međunarodnog ugovora može imati samo ugovor na čiju se primjenu obavezala država kao njegov potpisnik. To dalje znači da se i minimum procesa rada može uvoditi samo u situacijama kada se radi o poslovima koji proizilaze iz ovih ugovora.
Kao jedno od prava zaposlenih u pogledu rješavanja kolektivnih radnih sporova, Zakon predviđa i formiranje štrajkačkih straža. Ovaj institut je u međunarodnom pravu poznat kao picketing. Zakon o štrajku predviđa odredbu koja je slična teorijskom određivanju pojma picketing. Tako se kaže da zaposleni koji stupaju u šrajk mogu iz reda svojih predstavnika, odlukom nadležnog organa ili većine zaposlenih, obrazovati štrajkačke straže na mjestima pred ulazom ili u krugu poslovnih prostorija poslodavca, radi obavještavanja zaposlenih i javnosti o sporu koji je nastao i o opravdanosti zahtjeva štrajkača. Dakle, u ovom slučaju se između ostalog predviđa mogućnost mirnog odvaraćanja od rada zaposlenih koji nijesu u štrajku. I Zakon izričito zabranjuje primjenu fizičke prinude, postavljanje prepreka ili blokada prilazu poslu zaposlenima koji žele da rade, a zabranjuje i prijetnju ili vrijeđanje zaposlenih, kao i sprječavanje poslodavca u vršenju svoje djelatnosti.

   U slučaju nepoštovanja pravila za organizovanje štrajka, predviđene su sankcije koje se tiču kako obaveze naknade štete poslodavcu, tako i radnopravnog statusa zaposlenih. Zakon kaže da zaposlenima koji su učestvovali u nezakonitom štrajku može prestati  radni odnos odlukom poslodavca. Međutim, postavlja se pitanje adekvatnosti ove zakonske odredbe. Ovo iz razloga što je logično je da za vođenje štrajka odgovornost snose njegovi organizatori, a ne i učesnici u štrajku. Potreba za uskim tumačenjem odredbi o odgovornosti za nezakoniti štrajk javlja se i iz razloga što se štrajk često okarakteriše nezakonitim zbog propusta  formalne prirode, kao što je na primjer sadržina odluke o stupanju štrajk
 . Iz ovog razloga je  neshvatljivo i neopravdano da zbog propusta štrajkačkog odbora, koji je odgovoran za vođenje štrajka, posledicu trpe učesnici u štrajku, koji često ne  poznaju formu odluke niti učestvuju u njenom sastavljanju.  U ovom slučaju otkazivanje radnog odnosa bi bilo opravdano jedino ukoliko su zaposleni informisani od poslodavca da nije ispoštovana procedura o stupanju u štrajk.
   Takođe, postoji i zakonska obaveza naknade štete poslodavcu ukoliko nijesu ispunjeni materijalni i procesni uslovi za organizovanje štrajka (npr. ako je odluka o štrajku donijeta suprotno zakonu ili ne sadrži potrebne elemente; ako nijesu ispoštovani rokovi za najavu štrajka u djelatnostima od javnog interesa; ako ne pristupe postupku mirenja, posredovanja i arbitraže; ako organizuju ili vode štrajk na način kojim se ugrožava bezbjednost lica i imovine i zdravlje ljudi, nanosi neposedna materijalna šteta i onemogućava nastavak rada po okončanju štrajka i td.). U ovoj oblasti postoji najveći broj negativnih sudskih presuda povodom prestanka radnog odnosa učesnicima u nezakonitom štrajku. Razlog za to je nedovoljna informisanost članova štrajkačkog odbora o uslovima za organizovanje zakonitog štrajka.

  Jedna od novina Zakona o izmjenama i dopunama Zakona o štrajku tiče se uloge inspekcije rada u zaštiti prava zaposlenih u toku štrajka. Naime, izbrisan je čl. 22. koji je predviđao ovlašćenje inspektora rada da obustavi od izvršenja odluke poslodavca kada je pokrenut spor pred nadležnim sudom, do donošenja pravosnažne odluke tog suda. Redaktori  zakona su smatrali da je ova odredba suvišna, jer  u skladu s novim Zakonom  o radu, kontrolu nad primjenom propisa iz oblast radnog zakonodavstva gdje pripada i ovaj zakon, vrši inspekcija rada.
  Naš zakon ne predviđa pogućnost lokauta (engl. lock-out)  ili „kontra- štrajka“ poslodavca, kao što je to slučaj u uporednom zakonodavstvu.  Imajući u vidu karakter odnosa između zaposlenog i poslodavca, kao ugovornog odnosa i potrebu da se u jednom takvom odnosu obezbijedi ravnoteža interesa obije ugovorne strane, pitanju regulisanja lock-auta u budućim izmjenama propisa u ovoj oblasti treba posvetiti posebnu pažnju. Iako se legitimnost ovog prava može osporavati ekonomskom nejednakošću strana u radnom  odnosu, pravo poslodavca na kotra-štrajk ima etički osnov legitimnosti, a to je potreba da se obezbijedi zaštita interesa poslodavca kao druge ugovorne strane. Pri tome, kao što je to slučaj i u uporednom zakonodavstvu,  pravo na lock-out treba ograničiti samo na poslodavce u privatnom sektoru, dok njegovo priznavanje za poslodavce u javnom sektoru, zbog prirode djelatnosti i potrebe za očuvanjem javog interesa ne bi moglo biti prihvatljivo.
ZAKLJUČAK
   Izmjene radno-pravne regulative u Crnoj Gori kao neke od ciljeva imale su unaprjeđenje socijalnog dijaloga i afirmisanje mirnih metoda za rješavanje radnih sporova. Međutim, pojedina zakonska rješenja su neprecizna i nedorečena, što ostavlja mogućnost za različita tumačenja u praksi, a samim tim i nastanak novih sporova među socijalnim partnerima. Dosadašnja iskustva pokazuju da se štrajk ne koristi kao krajnja, već kao prioritetna metoda rješavanja kolektivnih radnih sporova, kao i da njegovi učesnici nijesu dovoljno upoznati sa uslovima za organizovanje zakonitog štrajka. Sa druge strane, restriktivnost zakonskih odredbi, posebno u pogledu organizovanja štrajka u djelatnostima od javnog interesa – u značajnoj mjeri ograničava ostvarivanje jednog od osnovnih socijalnih prava zaposlenih. Iz tog razloga, buduće reforme radnog zakonodavstva moraju pratiti međunarodne standarde u ovoj oblasti, što je jedna od pretpostavki za kvalitetniji socijalni dijalog. 

  Brojnost štrajkova u Crnoj Gori dijelom je posljedica tranzicionih kretanja i globalne ekonomske krize, a dijelom i odsustva kulture socijalnog dijaloga. Zbog toga je u budućnosti neophodno razvijati svijest o značaju mirnih metoda za rješavanje kolektivnih radnih sporova, za šta je potrebna aktivna uloga svih socijalnih partnera.
� ’’Službeni list CG’’, br. 26/10


� Branko Lubarda: ''Sloboda sindikalnog udruživanja'', Pravni život, br. 03/347.;





� Individualnim radnim sporom, u smislu ovog zakona, smatra se spor koji nastaje iz rada i po osnovu rada, a stranom u individualnom sporu, u smislu ovog zakona, smatra se zaposleni i poslodavac.


� Kolektivnim radnim sporom, u smislu ovog zakona, smatra se spor povodom zaključivanja, izmjena i dopuna ili primjene kolektivnog ugovora, ostvarivanja prava na sindikalno organizovanje i štrajk (u daljem tekstu: kolektivni spor).





� Djelatnosti od javnog interesa, u smislu Zakona o mirniom rješavanju radnih sporova su: elektroprivreda, vodoprivreda, saobraćaj, informisannje (radio i TV), PTT usluge, komunalne djelatnosti (proizvodnja i snabdijevanje vodom, odnošenje smeća, proizvodnja, distribucija i snabdijevanje energentima i dr.), zaštita od požara, proizvodnja osnovnih prehrambrenih proizvoda, zdravstvena i veterinarska žaštita, prosvjeta, kultura, društvena briga o djeci i socijalna zaštita. Od javnog interesa su i djelatnosti koje su od posebnog značaja za odbranu i bezbjednost Crne Gore, kao i poslovi koji su neophodni za za izvršavanje obaveza koje su utvrđene međunarodnim ugovorima koje utvrdi nadležni državni organ za određenu oblast ili djelatnost.





� Višemjesečni problemi koji prate poslovanje KAP-a odrazili su se na pad proizvodnje u oblasti osnovnih metala, koji inače čine 41,3% ukupne industrije. Ovome treba dodati i probleme u poslovanju prerađivačkih fabrika (Prerada, Kovačnica), kao i probleme poslovanja Rudnika boksita.


� Primjer za to je štrajk u Kombinatu aluminijuma Podgorica (KAP), čiji su radnici ostali nezaštićeni u procesu privatizacije, jer prije dolaska novog vlasnika nije zaključen Kolektivni ugovor, a kupoprodajnim ugovorom nije predviđen socijalni program za potencijalne tehnološke viškove. Vidjeti: Studija četiri slučaja, Unija slobodnih sindikata Crne Gore, 2009.


� U teoriji  se pravi  razlika između “klasičnih” i “modernih” fundamentalnih prava. Klasična fundamentalna prava bila su karakteristična za koncept liberalne države XIX vijeka i pod njim se smatraju građanska i politička prava koja imaju za cilj da osiguraju izvjesnu sferu slobode pojedincu u odnosu na državni intervencionizam, dok su “moderna” fundametalna prava čovjeka regulisana u drugoj polovini prošlog vijeka, paktovima na univerzalnom  (Međunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima iz 1966.)  i na  regionalnom planu (u evropskim okvirima Socijalna povelja iz 1961. god. i Povelja Zajednice o osnovnim socijalnim pravima radnika iz 1989.). Vidjeti: Branko A. Lubarda: “Pojam i bitna obilježja prava na štrajk”, Pravni život, 1998, vol. 47, iss. 11, pp. 793-804.


�   Materijalni uslovi se tiču predmete štrajka, tj. štrajk se može organizovati samo radi zaštite profesionalnih i ekonomskih interesa zaposlenih,  u okviru prava i obaveza, koje proističu iz prethodno zaključenih kolektivnih ugovora.  


� Djelatnosti od javnog interesa, u smislu zakona su djelatnosti u oblasti: elektroprivrede, vodoprivrede, saobraćaja, PTT usluga, informisanja (radio i televizija), komunalnih djelatnosti (proizvodnja i snabdijevanje vodom, odnošenje smeća, proizvodnja, distribucija i snabdijevanje energenata dr.), zaštite od požara, proizvodnja osnovnih prehrambenih proizvoda, zdravstvene i veterinarske zaštite, prosvjete, kulture, društvene brige o djeci i socijalne zaštite. Od javnog interesa, u smislu ovog zakona, jesu i djelatnosti od posebnog značaja za odbranu i bezbjednost Crne Gore u skladu sa zakonom, kao i poslovi neophodni za izvršavanje obaveza utvrđenih međunarodnim ugovorima,  kao i djelatnosti čiji bi prekid rada po prirodi posla, u smislu ovog zakona, mogao da ugrozi život i zdravlje ljudi ili da nanese štetu velikih razmjera.








� U prvobitno usvojenom tekstu zakona bilo je predviđeno da poslodavac prilikom utvrđivanja minimuma procesa rada  moze da pribavi mišljenje savjeta zaposlenih, odnosno određenog predstavnika zaposlenih.	 Zbog toga je  Sindikat prosvjete CG pred Ustavnim sudom pokrenuo inicijativu za ocjenu ustavnosti ovog člana. Ustavni sud je uvažio inicijativu Sindikata prosvjete i svojom odlukom, objavljenom 7.10.2004.g., utvrdio je neustavnim osporavanu odredbu člana 10 Zakona. Nedugo zatim zakonodavac je izmijenio odredbu člana 10 Zakona, tako što je propisao da je umjesto formulacije „poslodavac može da pribavi mišljenje“ prilikom utvrđivanja minimuma procesa rada predvidio da je osnivač, odnosno poslodavac dužan da pribavi mišljenje nadležnog organa ovlašćene organizacije sindikata ili više od polovine zaposlenih kod poslodavca. Vidjeti: Studija četiri slučaja, Unija slobodnih sindikata Crne Gore, 2009.





� Primjer za to je štrajk u Kombinatu aluminijuma, gdje je poslodavac donio odluku o minimum procesa rada koja je podrazumijevala da zaposleni  za vrijeme štrajka ostvaruju proizvodnju za 20% više od instalisanih kapaciteta.


� Jedan od primjera za to je Livnica AD Nikšić, gdje su radnici u cilju zadovoljenja svojih socio-ekonomskih interesa i zbog kršenja obaveza preuzetih kupoprodajnim ugovorom od strane novog vlasnika Italijanske kompanije GATTI,  donijeli su odluku o stupanju u štrajk, da bi 60 dana nakon stupanja u štrajk Inspekcija rada zauzela stav da Livnica AD obavlja djelatnost od posebnog društvenog interesa. Ibidem...


� Npr. ako je izjava o načinu obezbjeđivanja minimuma procesa rada dostavljena poslodavcu u okviru odluke o štrajku, a ne kao poseban akt.
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