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Miedzyzaktadowy Samorzadny Niezalezny Zwigzek Zawodowy
Pracownikéw CMC Poland Sp. z 0.0. i Spétek

Macedonia

Autonomous Trade Union of energy, mining and industry
of Republic of Macedonia

Serbia

Autonomous Trade Union of Metalworkers

Lithuania

Lithuanian Unification of Metal workers’ trade union

Bulgaria

Syndical Federation of Machinebuilders
and Metalworkers CL Podkrepa

Turkey

United Metalworkers’ Union

2. Uvod

Publikacija koju drzite u rukama je nastala kao rezime dvogodisnjeg medunarodnog pro-
jekta u kojem su sindikati iz metalske industrije imali mogucnost da se upoznaju sa temom

participacije radnika, da shvate razlike medu drzavama u tom okviru i upoznaju dobru
praksu.

Glavni cilj je bio rast svesti o pravima radnika medu sindikalistima u metalskoj industriji,
Sta treba da bude vidljivo u kvalitetu pregovora i stvaranju novih odnosa sa poslodavcem.
Ovaj je cilj bio dopunjen analizom mehanizama participacije u evropskom metalskom
sektoru, posebno uzimajuci u obzir pravo na informisanje i konsultovanje. Vaznu ulogu je
takode igralo jacanje identiteta sindikata u metalskom sektoru u Evropi, posebno u medi-
jima i javnom mnenju.

Pored stvarnih vrednosti, efekat projekta je bilo jacanje medunarodne saradnje medu
sindikatima u metalskoj industriji iz razli¢itih drzava i zahvaljujuci tome jacanje njihove po-
zicije na socijalnoj sceni. Vazno znacenje je imalo ucestvovanje sindikata koji su partneri
projekta izvan Evropske unije (Srbija, Turska, Makedonija) — zahvaljujudi njihovoj perspek-
tivi je bilo moguce da se uporedi evropski pravni model sa modelima koji se primenjuju

u drugim drzavama, te da se uspostavi sektorska saradnja na visem nivou nego sta je ev-
ropski.



U projektu su odrzane sledece aktivnosti:
1. Kickoffmeeting - Poljska (upoznavanje delegacija i planiranje delovanja u projektu)

2. Medunarodna obuka - Makedonija (pitanja vezana za garantovana prava radnika u
Evropi, uloga sindikalnih organizacija u njihovom promovisanju, pravo na informisan-
je i konsultovanje kao centralno pravo radnika, definicije participacije radnika, pravila
delovanja evropskih radnickih veca)

3. Nacionalna analiza o pravima radnika i mehanizmima participacije radnika sprove-
dena u svakoj drzavi

4. Sest nacionalnih radnih sastanaka - analiza rezultata upitnika na nacionalnom
nivou, zakljucci i postavljanje hipoteza u vezi sa dostupnosti prava o kojima je rec
u odredenoj drzavi i stepena problemati¢nosti njihove zastite u metalskom sektoru

5. Zajednicki medunarodni seminar - Srbija (razmena zaklju¢aka i radnih hipoteza na-
kon nacionalnih sastanaka, prezentacija nacionalnih istrazivackih uzvestaja, izbor op-
timalnog modela zastite prava radnika)

6. Zavrsna konferencija — Turska (razmatranje zavrSnog izvestaja o istraZivanjima, potpi-
sivanje deklaracije o partnerstvu, planiranje narednih zajednickih aktivnostii stvaran-
je medunarodne mreZe za saradnju u metalskom sektoru)

7. Publikacija rezultata projekta na sindikalnom nivou

Projekt se pokazao toliko uspesan da su se partneri koji su u njemu ucéestvovali odlucili da
¢e da preduzmu daljnja edukativna delovanja i da ¢e se uzajamno podrzavati u borbi za
prava radnika.

3. Metodologija istrazivanja

Istrazivanja sa upitnicima su sprovedena u svih Sest drzava partnera. Uzorak za istraZivanje
je bio 190 lica.

Upitnik je sadrzavao 40 pitanja sa izborom, podeljenih u tri kategorije: prava radnika, par-
ticipacija radnika i odnosi sa poslodavcem. Upitnik je preveden na jezike partnera tako da
se sacuva metodoloska ispravnost, a dalje su ¢lanovi sindikata ucesnika projekta odgo-
varali na pitanja. Nakon prikupljanja odgovarajuceg uzorka za istrazivanje, odgovori su po-
slani koordinatoru istraZivanja, a nakon toga su statisticki obradeni od strane eksperta koji
je predstavio rezultate u ovoj publikaciji.

Rezultati istraZivanja su analizovani na nacionalnom nivou, a zakljucci i teze koje su iz njih
proizlazili su bili osnov za sprovedene nacionalne sastanke na kojima se vodila rasprava o
dobivenim rezultatima. Zahvaljujuéi tome su rezultati pojacani kavalitativnom komponen-
tom i nacionalne su delegacije mogle dubinski da upoznaju temu ,na sopstvenom organ-
izmu”. Ova publikacija jeste komparativna analiza nacionalnih izvestaja.

Sva pitanja su ocenjivana od 1 do 5, a prosecni rezultat svaki put moZe da se tumaci po
slede¢em kljucu:

1,0-2,0 Lose /nema

2,0-2,5 Slabo / tesko

2,5-3,0 Prosec¢no / ispod ocekivanja
3,0-3,5 Dovoljno /ima izgleda
3,5-4,0 Dobro / pozitivno

4,0-5,0 Mnogo dobro

Rezultati su predstavljeni na citkim grafovima sa tumacenjem. Koordinator projekta moze
da prosledi izvorne podatke za istrazivacke ciljeve.



4. Konacni zakljucci

Podaci prikupljeni u istrazivanjima su sluzili shvatanju mnogih podrobnih pitanja i nji-
hovih raznolikosti u drzavama koje su ucestvovale u projektu (deo rezultata je prezentiran
u daljnjem delu izvestaja). Takvi detaljni podaci su obradeni na takav nacin da bi dobili
jednostavnu i transparentnu sliku teme koja bi bila odgovor na cilj koji je postavljen u pro-
jektu:

»da li prava radnika, posebno prava na participaciju, jesu poznata i efikasno se koriste u odno-
sima sa poslodavcima u metalskom sektoru u drzavama ucesnicima projekta?”

Sprovedena istrazivanja su dala jasan odgovor da postoji jasna korelacija izmedu stanja
znanja o pravima radnika u sindikatu koji zastupa odredenu drzavu i kvaliteta socijalnog
dijaloga, zrelosti odnosa sa poslodavcima u metalskoj industriji i nivoa sa njima vodenih
pregovora.

Rezultati su pokazali da je moguce da se Sest drzava ucesnika istrazivanja podeli na tri
grupe:

Grupa 1.

Drzave sa dovoljno dobrim nivoom znanja o pravima radnika i dovoljnim nivoom socijal-
nog dijaloga i pregovora u metalskoj industriji - Bugarska i Litvanija

Grupa 2.:

Drzave sa prosecnim nivoom znanja o pravima radnika koje je ispod oc¢ekivanja socijalnog
dijaloga i teskih pregovora sa poslodavcima u metalskoj industriji — Srbija, Makedonija,
Poljska.

Grupa 3.:

Drzave sa slabim nivoom znanja o pravima radnika, malim okvirom socijalnog dijaloga i
mnogo teskim pregovorima sa poslodavcima u metalskoj industriji — Turska.

Korelacija svesti radnickih prava i kvaliteta pregovora

Bugarska Litvanija e===Srbija ==—Makedonija Poljska Turska

3,42

2,01 2,00

Svest o radnic¢kim pravima Kvalitet pregovaranja

Analiziraju¢i navedene rezultate ne moze da se zaboravi da svaki edukativni rad koji pove-
¢ava znanje i svest predstavnika radnika o pravima radnika ¢e da uzrokuje linijski poveéane
kompetencije za pregovaranje. Najvedi uticaj moze da se primeti u slu¢aju Srbije i zbog
toga u toj drzavi vredi da se propaguju prava radnika.

Rejting vezan za participaciju je stvoren od pokazatelja koji su posebno predmet upitnika.
Svaki od osam glavnih stubova koji podlezu oceni je ureden po visini odgovora i sastavljen
od odgovora u pojedinim drzavama koji su na sledec¢em grafu dodani i daju konacni rezul-
tat za svaku drzavu, a mi ga ovde zovemo rejtingom vezanim za participaciju. Rejting nam
jednostavno omogucuje da se oceni participacija radnika u odredenoj drzavi.

Najvisu ocenu - 3,39 boda je dobila Bugarska i to nije iznenadenje, jer bugarski sindikati
se vec¢ godinama uspesno bore za prava radnika i u toj su borbi efikasni. Na drugom me-
stu sa malim gubitkom u odnosu na lidera se nalazi Litvanija, gde se metalska industrija
dobro razvija, a odnosi sa poslodavcima ostaju pristojni. Na tre¢em je mestu Srbija sa re-
zultatom 2,91 boda u kojoj sindikati u metalskom sektoru ve¢ godinama brinu o tome da
grade dobre odnose sa poslodavcima u metalskom sektoru i u velikoj meri im to uspeva.
Na ¢etvrtom mestu su Makedonija i Poljska koje su su dobile isti broj bodova - 2,78. Make-
donci imaju visoku ocenu kompetencija u okviru participacije radnika i umerene rezultate
u ostalim kategorijama, ali Poljaci, uprkos dobroj situaciji u metalskoj industriji, imaju lo3
nivo socijalnog dijaloga i slabe odnose sa poslodavcima.



Participacioni rejting - sastavni delovi

Bugarska Litvanija M Srbija M Makedonija Poljska Turska

Ocena Odnosi sa Nivo zastite Radni odnosi u Samoocena Nivo radnicke Nivo zastite Kvalitet
situacije u  poslodavcima radnickih metalskom kompetencije participacije radnickih socijalnog
metalskoj prava sektoru prava u dijaloga

grani metalskoj

graniu
pojedinaénim
drzavama

Zadnje mesto u rejtingu ima Turska sa rezultatom 2,01 boda i to znaci tesku situaciju (ali ne
dramati¢nu) prava radnika i odnosa sa poslodavcem uprkos pristojnoj situaciji u sektoru i
visokim kompetencijama.

Participacioni rejting - zavrsni rezultat

Bugarska Litvanija M Srbija M Makedonija Poljska Turska

Participacioni rejting za pojedinacne zemlje

5. Svest o pravima radnika

5.1. Sindikati i prava radnika

Prava radnika su deo kataloga ljudskih prava, a najvaznije od njih je pravo na organizovan-
je (u¢lanjivanje u sindikat). Vise puta u istriji su se revolucije odnosile bas na prava radnika,
kao u starom veku pobune robova ili u srednjem veku seljacke bune. Tek u 19. veku nakon
stvaranja prvih sindikata prava radnika su se pocela probijati u opstu svest. U 19. veku su
se sindikati fokusirali na borbu za osmerosatnu radnu sedmicu i poboljsanje teskih uslova
rada, npr. 1833. godine u Engleskoj uvedeno pravo koje je zabranjivalo rad deciispod 9 go-
dina, deca do 13 godine Zivota mogla su da rade maksimalno 8 sati na dan. Danas se prava
radnika razvijaju uglavnhom prema suzbijanju trgovine ljudima i krSenju propisa u vezi sa
migriraju¢im radnicima, zagarantovanoj minimalnoj plati, ravnopravnosti i delovanjima
protiv diskriminacije.

Nivo zastite radnickih prava

Litvanija Bugarska e Makedonija == -Srbija Poljska Turska

387

1,88

Da li su radnicka prava Da li su radnicka prava Da li su radnicka prava Da li Direktive EU
dobro zasticena u dobro zasti¢ena u dobro zasti¢ena u pomazu u radu
metalskoj grani u Vasoj Vasem preduzecu? Evropskoj uniji? sindikata u Tvojoj
zemlji? zemlji?

O pravima radnika su se vodile diskusije dugo pre nastanka Evropske unije. Tzv. druga ge-
neracija ljudskih prava koja obuhvata ekonomska, socijana i kulturna prava (na rad, soci-
jalno osiguranje, zdravlje, edukaciju, hranu, vodu, skloniste) uvela je pojam prava radnika
u medunarodni kanon pravnih sporazuma. Druga generacija prava ne samo da nastoji da
Stiti ljude, nego i stvara ljudima uslove za ispunjenje i zadovoljavanje potreba u Zivotu. Sve
drZave u svetu se u svojim sistemima koriste pravima prve i druge generacije, a njihova

"



kombinacija se zove osnovnim pravima.Promovisanjem ljudskih prava i prava radnika se
bavi vise medunarodnih organizacija od kojih je najvazniji UN, koji je priznao vaznost prava
radnika u Opstoj deklaraciji ljudskih prava (1948.). 1949. godine je oformljena Medunarodna
organizacija rada (ILO), nakon rata uklju¢ena u UN, koja promovise prava radnika u celom
svetu. Osnovni zadatak MOR-a je poboljSanje uslova rada tako da se donese svestrani ko-
deks rada i konvencije MOR-a se nazivaju Medunarodnim zakonom o radu (ima ih 400, po
pitanjima rada, socijalnog blagostanja, BZR-a ili ljudskih prava).

Cilj Evropske unije je poboljsanje uslova Zivota i rada njenih gradana, a to je upisano u
preambuli Ugovora o Evropskoj uniji. Evropska unija implementira direktive preko nacio-
nalnih vlada i one odgovaraju pred svojim gradanima. Ako neka od vlada nije implemen-
tirala direktivu, Evropska komisija moZe da pokrene proceduru prekrsaja. Ako nakon nje
nacionalna vlada ne prilagodi svoje zakone, predmet se upucuje na Evropski sud pravde
koji nakon razmatranja 3alje konkretne preporuke u nacionalni sistem sudstva zaobilazeci
vladu. Evropska unija je za svoje gradane izabrala slede¢e osnovne vrednosti koje nasto-
ji pravno da zastiti: poStovanje dostojanstva ljudske osobe, sloboda, demokratija,
ravnopravnost, pravna drzava, postovanje manjina. Te se vrednosti Stite, putem uske
saradnje sa MOR-om, usvajanjem Medunarodnih standarda, pristupanjem Evropskoj ko-
nvenciji ljudskih prava i stvaranjem Agencije za osnovna prava EU u Becu. Prava radnika
su upisana u glavnim dokumentima EU kao $ta je Evropska socijalna povelja, Povelja
o osnovnim pravima EU, Ugovor o funkcionisanju Evropske unije, direktive i rezo-
lucije Parlamenta. Takode su zasti¢ena od strane medunarodnih konvencija koje imaju
prednost pred nacionalnim zakonima, a ako se kr3e, dolazi Sud pravde EU koji je nadlezan
za nadzor osnovnih prava.

UN u Opstoj deklaraciji o ljudskim pravima navodi sledeca prava radnika:

e Svaki Covek ima pravo na rad, na slobodan izbor posla, na odogovarajuce
zadovoljavajuce uslove rada i zastitu od nezaposlenosti

e  Svaki Covek bez obzira na bilo kakve razlike ima pravo na jednaku platu za jednaki rad

e  Svaki radnik ima pravo na odgovarajucu i zadovoljavajucu platu koja njemu i njego-
voj porodici obezbeduje egzistenciju koja odgovara dostojanstvu ¢oveka,dopunjenu, u
slu¢aju potrebe, drugim sredstvima socijalne pomoci.

e  Svaki ¢ovek ima pravo na stvaranje sindikata i na pristupanje sindikatima da bi zastitio
svoje interese.

e  Svaki ¢ovek ima pravo na dopust i odmor, ukljucujuci razumno ogranicenje radnih sati
i periodicne placene dopuste

Glavni zadatak sindikata je zastupanje radnika, zastita njihovog dostojanstva i materijalnih
te moralnih interesa. Ti zadaci direktno 3alju sindikate da se oslanjaju na pravima radni-
ka, posebno delujuc¢i na medunarodnoj sceni. Sem kontrole postovanja zakona o radu i
ucestvovanja u nadzoru pri postovanju propisa o bezbednosti i zdravlju na radu, sindikati
takode ucestvuju u stvaranju zakona putem socijalnog dijaloga i davanja misljenja o za-
konima i zakonodavnim inicijativama. Na nivou preduzeca sindikati u¢estvuju u stvaranju
korisnih uslova rada, stanja i odmora za radnike i to je takode uredeno u medunarodnim
propisima koji se odnose na radnike.

Analiziraju¢i odgovore ispitanika lako moze da se primeti da oni vide nivo zastite prava
radnika u metalskoj industriji kao umeren. Najbolje ispada Litvanija i Bugarska, najgore
Poljska, Turska i Srbija. Najvise ocenjivana kategorija je zastita prava radnika u Evropskoj
uniji, ali najgore je ispalo uverenje o korisnosti direktiva EU za zastitu radnika i podrsku
delatnosti sindikata na nacionalnom nivou. Interesantno je da su ispitanici naveli da je nivo
zastite rada u metalskoj industriji bolji nego prosek zastite u njihovim drzavama.

Uzimajuci u obzir celu grupu nasih ispitanika, prava radnika u metalskoj industriji su pro-
se¢no dobro zasti¢ena u Litvaniji, dovoljno u Bugarskoj i Makedoniji, ispod ocekivanja u
Poljskoj i Srbiji i loSe u Turskoj. Posebno vredi da se obrati paznja na onaj zadnji rezultat u
kontekstu masovnih protesta u metalskom sektoru u Turskoj koji su se odrzali nedavno.

Nivo zastite radnickih prava

Turska



Zastita prava radnika u preduzecima nasih ispitanika je ocenjena malo vise, dobila je ocenu
dovoljan. Vredi obratiti paznju na visoke rezultate Bugarske i Srbije koji potvrduju da bas
sindikati u preduzecima imaju u tim drzavama najvecu snagu i jesu realna zastita za radni-
ke. Analogno,alaramantan je najnizi rezultat Poljske, $ta znaci da su sindikati u preduzeci-
ma u metalskom sektoru u Poljskoj pod snaznim pritiskom i nemaju dovoljno snaznu po-
ziciju da bi efikasno stitili prava radnika. U Turskoj nivo zastite u preduzecima je prosecan
i istovremeno visi nego ocena u sektoru, $ta znaci da su sindikati u preduzecima relativno
bezbednije mesto nego federacije u sektoru i imaju vec¢u pregovaracku snagu.

Ocena zastite prava radnika u Evropskoj uniji (koja je samo projekcija svojih predodzbi za
drzave neclanice) je po ispitanicima iz Litvanije mnogo dobra, a Turci i Bugari je vide kao
dobru. Najgore je zastita prava radnika videna u Evropskoj uniji od strane Poljaka, sta moze
da svedoci o tome da jederegulisano i liberalno trziste rada u Poljskoj za njih ono kako vide
Evropu, videci u glavhom poteskoce i mane.

Direktive EU su korisne za litvanske i bugarske sindikaliste, ispod ocekivanja ih koriste Po-
ljaci (pravo je sasvim prilagodeno, ali ocena efikasnosti direktiva je dosta niska). Od drzava
neclanica (na koje se direktive ne odnose, dakle tesko je o njima govoriti) najbolje je direk-
tive ocenila Srbija (koja se priprema za ulazak, dakle implementira direktive), Makedonija
ih previse ne koristi, Turska uopste.

5.2. Pravaradnika u metalskoj industriji

U upitniku je ispitivan katalog od devet prava radnika koja su autori smatrali vaznim u
metalskom sektoru, a koja su istovremno os druge generacije ljudskih prava i klju¢na pra-
va radnika koja su upisana u dokumentima Evropske unije.

Radnicka prava

Poljska

Prava su uredena u redosledu od najgore zasti¢enih u celoj ispitivanoj grupi. Najbojlje
zasti¢eno pravo radnika se pokazalo pravo na odgovarajuce radno vreme i odmor (kao
jedino u ispitivanom katalogu je navedeno kao umereno dobro zasti¢eno). Rezultati sa
prose¢nim nivoom zastite je dobilo sledecih 6 prava radnika, ale dva zadnja - pravo na rad
i dostojanstven zivot, te pravo na dostojanstvenu platu — ocenjena su kao mnogo slabo
zastic¢ena. Ovi rezultati pokazuju velik problem sa niskim platama u metalskoj industriji u
svim ispitanim drzavama.



Graf pokazuje takode vidljive razlike u zastiti kataloga prava radnika u pojedinim drzava-
ma. Lider — Bugarska - najbolje stiti pravo na pregovaranje (ukljucujuci takode kolektivno),
koje je u vedini drugih drzava mnogo slabo. Litvanija pristojno $titi sva prava radnika, sem
dostojanstvene plate. U Srbiji je problem pravo na rad i dostojanstven Zivot te pravo na
razvoj i u Makedoniji diskriminacija.

Detaljno analiziraju¢i odgovore prema pojedinim pravima radnika, mozemo da dodemo
do interesantnih zaklju¢aka. Pravo na adekvatno radno vreme i odmor se dobro postuje
u Bugarskoj i u Litvaniji, a u ostalim drzavama se desava krsenje radnog vremena. Pravo
na rad bez diskriminacije je dovoljno dobro zasti¢eno takode u Litvaniji i u Bugarskoj, ali
iz nekog razloga katastrofalna je situacija u Makedoniji. Razlog za tako slabu zastitu od
diskriminacije u Makedoniji autoru nije poznat i treba to jo$ da se istrazi. Pravo na legalne
i dostojanstvene uslove rada je takode dobro postovano u Bugarskoj i Litvaniji, ali lo3a si-
tuacija u legalnosti zaposljavanja je u Turskoj i slaba u Poljskoj. Pravo na razvoj je dovoljno
dobro zasti¢eno u Bugarskoj i Litvaniji, prosecno u Poljskoj, ali u ostalim drZzavama slabo.

Radnicka prava

O Srbija ] WE ija Turska

Bravo na bezbednost na radu je dobro zasti¢eno u Bugarskoj i u Litvaniji, slabo u Makedo-
niji i loSe u Turskoj, gde cesto, posebno u manjim preduzeéima, ne postoje propisi BZR. Pra-
Vo na pregovaranje i na slobodno udruzivanje dobro funkcionise u Bugarskoj i mnogo lose
u Turskoj, gde ta pitanja reguliSe vlada. Pravo na rad i dostojanstvenu platu je prosec¢no ili
slabo u svim drzavama sem Litvanije, gde se dostojanstven Zivot moze lakSe dosegnuti.

Radnicka prava

5.3. Anagazovanije i participacija

AngaZovanje radnika je filozofija upravljanja koja omogucuje da se stvori sredina u ko-
joj radnici uti¢u na odluke vezane uz njihov rad, zahvaljujuci tome pridonose poslovnom
uspehu kompanije. Anagazovanje radnika moze da bude vodeno od strane menadzera
na osnovu procedura kompanije, ali to Cesto nije dovoljno te se zbog toga stvaraju prava
koja namecu poslodavcima zahteve angazovanja svojih radnika. Participacija radnika je
nesto Siri pojam koji obuhvata sistemske mehanizme i procedure angazovanja radnika u
donosenje odluka u preduzecu. Kako angazovanje,tako i participacija, oslonjeni su na fun-
damentalnim pravima radnika na informisanje i konsultovanje.

AngaZovanje radnika putem predstavnika se naziva angaZovanjem sa posrednistvom za
razliku od direktnog angazovanja u kojem svi radnici imaju moguc¢nost da uti¢u na od-
luke kompanije. Direktno anagazovanje je teze zbog merila (tesko je anagazovati neko-
liko hiljada radnika), zbog toga je za sindikate korisnije anagazovanje sa posrednistvom
koje se obavlja pomocu demokratski izabranih predstavnika radnika (sindikati, radnicka
veca, evropska radnicka veca i druge forme nesindikalnogpredstavljanja radnika). Direktno
anagazovanje se odnosi na pitanja vezana uz radno mesto ili aktualne zadatke radnika, a
njihov okvir i pravila mogu da se dogovore sa direktnim nadredenima. Sa druge strane
angazovanje preko predstavnika se odnosi na odluke na visem nivou, kao $ta su investicije,
struktura zaposlenih, razvoj proizvodnje i organizacija rada.

Prema izvestaju pripremljenom od strane Eurofunda (2013.-2015.), 27% svih radnika u
Evropskoj uniji je radilo u tzv.,organizacijama visokog angazovanja”, tzn. u takvim u ko-
jima su jednako bile ispunjene pravne procedure, a filozofija upravljanja je bila pogod-
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na za angazovanje radnika. Na Zalost vise, ¢ak 38% svih radnika u EU, je radilo u ,orga-
nizacijama sa niskim angazovanjem”, tzn. takvim u kojima nisu imali uticaja na nista i od
njih se ocekivalo da rade i sprovode odredene obaveze bez ikakvog uticaja na to kakve
su, bez moguc¢nosti diskusije o pravilima ili organizaciji rada, te bez efikasnih struktura
predstavnistva radnika (sindikati, ako su postojali, bili su marginalizovani i nisu imali ni-
kakve znacajne mogucnosti da uticu na poslodavca). Sledec¢ih 20% je radilo u orga-
nizacijama tipa ,mesanog sa angazovanim donjim delom”, koje su omogucavale visoko
angazovanje u direktne zadatke odredenog radnika i njegovo radno mesto, vezane uz
pozitivhu kulturu menedZzmenta i dobro upravljanje, ali nisko angazovanje u odluke na
visem nivou (nedostatak saradnje sa sindikatima, nedostatak konsultovanja sa radnicima
na visim nivoima, komunikacijski nedostaci gornji — donji deo, jaz menadzment - radni-
ci). Poslednja istrazivana kategorija u kojoj je radilo 15% radnika, su bile organizacije tipa
«meSanog sa angazovanim gornjim delom” u kojima redovni radnik po pravilu nije imao
nista za redi i nije imao uticaja na nista, ali postovano je konsultovanje, kultura diskusije i
saradnje na visim nivoima (obi¢no su to bile organizacije sa modernom strukturom ili koje
su koristile participacionu kulturu upravljanja u kojima je kultura dijaloga bila vestacki ot-
vorena, ali radnici na nizim nivoima nisu imali participaciju). Anagazovanje radnika u Evropi
je geografski rasporedeno sa najvisim rezultatima u skandinavskim drzavama i Austriji i
najnizim rezultatima na jugu i istoku (Gréka, Italija, Spanija, Portugal, Bugarska, Rumunija,
Hrvatska, Madarska, Poljska). Preduzeca sa visokim angaZovanjem su pretezno velika (70%
evropskih kompanija sa vise od 1000 radnika omogucuje visoko angazovanje), medu sred-
njim preduze¢ima (100-1000) samo oko pola ima kulturu angazovanja radnika. U malim
i srednjim preduze¢ima dominira pristup blokiranja anagazovanja radnika, nepostivanje
radnicke demokratije te autoritarna tendencija u upravljanju.

Od 3Sest drzava koje su ucestvovale u istrazivanju najvise su svoje sposobnosti za partici-
paciju ocenjivali u¢esnici iz Bugarske (dobar nivo) dalje su Poljaci, Makedonci i Srbi (kom-
petencije na umerenom nivou). Ispod proseka su bili u€esnici iz Litvanije (prose¢an nivo)
i Turske (nizak nivo). Po pravilu poznavanje direktiva EU u okviru anagaZzovanja radnika je
sposobnost koja raste, ali u dva slu¢aja (Makedonija i Litvanija) poznavanje direktiva nema
uticaj na prakti¢ne sposobnosti. Vredi da se obrati paznja na to da su ucesnici kao celina
pokazali nivo poznavanja direktiva vezanih uz participaciju ispod proseka, $ta znaci da se
preporucuju daljnja edukativna delovanja u tom okviru.

U vlastima Evropske unije koncepcija angazovanja radnika je prisutna u $iroj diskusiji o ras-
tu inovativnih kompanija. Priznaje se da je inovativnost oslonjena ne samo na tehnologi-
jama, ali mora da bude oslonjena na motivaciji radnika i to zahteva da im se omogudi uticaj
na svoja radna mesta.

Samoocena participacionih kompetencija

Na takav nacin rast anagazovanja radnika je za vlasti EU postao poslovni, a ne samo soci-
jalni prioritet. To je naredni razlog zbog kojeg sindikati trebaju da dobro poznaju teoriju i
praksu angaZovanja radnika. Angazovanje radnika znaci celokupne akcije, delovanja,
procedure i prava koja povecavaju uticaj radnika na radna mesta. Posebna, najvisa,
forma institucijonalnog angazovanja radnika jest participacija radnika kada se radnici
pozivaju da ucestvuju u donosenju odluka i u¢estvuju u telima za konsultovanje i
donosenje odluka na razli¢itim nivoima kompanije, a nabolji je primer da se omoguci
da predstavnici radnika postanu ¢lanovi nadzornih organa kompanije.

Angazovanje radnika obuhvata motivacijske radnje i participaciona delovanja, jer omo-
gucuju radnicima demokratski uticaj na poslovne odluke preduzeca. Kako u direkthnom
angazovanju,tako i preko posrednika, najvaznija je komunikacija, bez koje radnik nece da
se angazuje. Zbog toga je u svim pravnim propisima EU vezanim za angazovanje radnika
preko posrednika (kao npr. evropskih radnickih veca, radnickih veca, kolektivnih otpustan-
ja, prenosenja preduzeca itd.) upisano pravo na informisanje i konsultovanje kao najvisa
privilegije radnika i kao obaveza poslodavca. Pravo na informisanje ima u Evropskoj
uniji status osnovnog prava radnika, koje je upisano u Evropsku povelju socijalnih
prava i Ugovor o funkcionisanju Evropske Unije.

U drZzavama sa stabilnim demokratijama participacija radnika je posebno razvijena u ve-
likim preduzeéima (sem Danske, gde vec preduzeca od 20 radnika imaju obavezu partici-
pacije, na drugom kraju je Francuska, gde participacija funkcionise samo u najvec¢im kom-
panijama iznad 5000 radnika). U Srednjoj i Istocnoj Evropi se participacija tradicionalno
pojavljuje u velikim drzavnim firmama u kojima postoje snazni sindikati, u privatnom sek-
toru u zemljama u razvoju se retko primenijuje, a tela ovlad¢ena za ucestvovanje u procesu

19



informisanja i konsultovanja (kao $ta su Radnicka veca, Evropska radnicka veca ili predsta-
vnici radnika) se pojavljuju sporadi¢no. Zajedno sa socijalnim razvojem pristup toj partici-
paciji radnika u Evropi ¢e da se izravnava.

Jedna od prvih formi participacije radnika su demokratski mehanizmi koji se pojavljuju
medu radnicima, manje ili viSe legalni po zakonima odredene drzave. Npr. generalna sku-
pstina radnika u kojoj ucestvuje vise od 50% zaposlenih, moze da donosi rezolucije koje
uzrokuju pravna dejstva sa kojima moraju da racunaju menadzeri i vlasnik. Tipi¢ne kompe-
tencije generalne skupstine je davanje misljenja o radu veca radnika, donosenje statuta ili
davanje misljenja o planovima rukovodstva. Generalna skupstina moze takode da donese
statut samouprave preduzeca koja je snaznije telo za participacijui moze da sprovodi kon-
trolne funkcije u preduzeéima. Forma participacije radnika u kapitalu su akcije za radnike,
tj. pravo na akcijeili udeo u preduzecu po preferencijskim uslovima. To stvara mogucnost
da radnici ucestvuju u sednicama skupstine preduzeca, zahvaljujuci tome radnici mogu da
licno ucestvuju u upravljanju, ali pravo na to proizlazi iz toga Sta poseduju akcije ili udele
u drustvima kapitala, zahvaljujuéi tome imaju pravo na ucestvovanje u odlucivanju u fir-
mi. To je drugadiji put nego ucestvovanje u nadzornim telima kao predstavnik radnika, kao
Sta je to u nemackom sistemu.

Na zajedni¢kom trzistu sa sobom konkuriSu razni modeli radnicke participacije u proce-
su donosenja odluka. Nemacki model tzv. Mitbestimmung(u doslovnom prevodu znadi
,zajednicko odlucivanje”) se u Evropi stavlja kao uzor. Njegove pretpostavke su stvore-
ne nakon Il svetskog rata za rudarsku i metalsku industriju, da bi se povecala autonomna
drustvena kontrola. Reforma sprovedena 1976. godine (CodeterminationAct, Mitbestim-
mungsgesetz) je obavezom obuhvatila participacije sva preduzeéa koja zaposljavaju vise
od 2000 radnika. Sledece su reforma smanjivale taj cenzus do 500 radnika (zakon od 2004.
godine koji je odredio obavezu pariteta u nadzornom odboru - 1/3 njenog sastava mora
da budu radnici). Treba znati da u Nemackoj postoji sistem upravljanja od dva nivoa — ak-
cionari zajedno sa sindikatima biraju nadzorni odbor (Aufsichtsrat) ¢iji je zadatak da brine
0 opstem smeru razvoja firme. Sindikalisti u njemu mogu da imaju ¢ak i polovinu mesta,
ali pozicija predsednika (sa odlucujuc¢im glasom) uvek pripada predstavnicima akcionara.
Nadzorni odbor bira i opoziva upravni odbor (Vorstand) koji je odgovoran za upravljanje
preduze¢em. U upravnom odboru mora da bude jedan direktor koji je izabran od strane
radnika (Arbeitsdirektor) kao predstavnik radnika, naj¢esce na poziciji direktora HR-a. Za-
hvaljujuci takvom resenju akcionari vode klju¢nu kontrolu 3ta se tice sudbine preduzeca, a
radnici imaju garantovan snazan glas u svakom od upravnih organa. Radnic¢ka ve¢a odgo-
varaju za izbor kandidata u upravna tela i savetuju sindikatete im daju aktualne informaci-
je o preduzecu. Davanje informacija, posebno ekonomskih, nije upitno, zahvaljujuéi tome
radnici osecaju da se njihov glas uzima u obzir i imaju znacajan uticaj na uspeh preduzeca.
Zahvaljujudi stvaranju ravnoteze, snaga dominantne taktikepregovaranja u upravnim teli-
ma je misljenje o problemima koje vodi do zajedni¢kog dogovora, koje se odnosi na nacin
reSavanja problema itada retko dolazi do borbe. Predstavnici radnika pazljivo razmatraju
predloge restrukturiranja i smanjivanja troskova, a predstavnici vlasnika sa postovanjem
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prilaze strani radnika. Ucestvovanje radnika u dono3enju odluka u Nemackoj je realno, ne
odvija se samo po cisto formalnom pravilu, kao sta je to u drugim zemljama. U 80 posto
preduzeca se barem jednom mesecno odrZavaju sastanci radnickog veca i rukovodstva
preduzeca. Kontakti izmedu radnickog veca i preduzetnika postaju sve intenzivniji — u 50%
preduzeca u zadnjih pet godina je rasla brojnost kontakata, a u 43 posto slucajeva je ostala
na istom nivou. Sindikati kontrolisu oko % predstavnika u nadzornim odborima (najcesce
su to ¢lanovi jedne od sindikalnih centrala).

Zahvaljujudi participaciji su produktivniji, angazovaniji, a ako rade u preduzecu u kojem
njihov glas stvarno ima uticaj i znacenje, strajkovi su retki, a radni¢ki odnosi su u vedini
slu¢ajeva harmonicni. Neke zemlje, kao na primer Velika Britanija, su prvi put upoznale
nemacki participacioni sistem tek tada, kada je Evropska unija odredila nove pravne forme
vezane uz Evropska akciona drustva, au njihovim reSenjima je pitanje zastupanja radnika
reSeno na nemacki nacin. Sem toga, radnicka veca koja postoje u svim velikim evropskim
preduzecima - u skladu sa evropskom direktivomiz 2002. godine - podsecaju na nemacka
radnicka veca (Betriebsrate).

Trenutno najvazniji prikazi angazovanja radnika u ekonomiji EU su direktive o Evropskim
radnic¢kim vec¢ima i direktive koje omogucuju informisanje i konsultovanje radnika. Nisu
savrsene i kriticari pokazuju da su u njima prviSeuopsteni propisi, ali zahvaljujudi njima se u
celoj Evropskoj uniji pojavila moguénost unifikacije standarda prava na informisanje i kon-
sultovanje. Informisanje i konsultovanje je potrebno da sacuva i prosiri radni¢ku demokra-
tiju i ucestvovanje radnika u procesima donosenja odluka na radnom mestu. Predstavnici
radnika, ukljucuju¢i sindikate, moraju dobro da znaju procedure vezane uz informisanje i
konsultovanje, da bi davali aktualne i klju¢ne informacije radnicima i kontrolisali posloda-
vce. Poznavanje prava i procedura postaje posebno potrebno za vreme restrukturiranja i
trensformacije preduzeca, kada je rizik krsenja prava radnika posebno velik. Ne treba za-
boraviti da bez ucestvovanja radnika u procesu donosenja odluka na nivou njihovih pre-
duzeda, sama demokratska organizacija drzave ¢e da bude neefikasna, jer kapital moze
jednostavno da utic¢e na politicku vlast, ostavljajuci ljude na margini i isklju¢ujuci ih iz po-
dele nacionalnog prihoda. Cini se da jetakav scenarij mogu¢ u mnogim drzavama Srednje
i Isto¢ne Evrope, u kojima se govori o ,novom kapitalizmu”, oslonjenom na jeftinoj radnoj
snazi, privatizaciji kapitala i dobiti bez udela radnika, te na redukciji troskova rada tako da
se iskljuce sindikati iz socijalnog dijaloga.

Pravo na informisanje i konsultovanje kao osnov anagaZovanja radnika - nije moguce ima-
ti efikasan uticaj na odluke preduzecéa bez aktualnih informacija vezanih za ekonomsko
stanje i stanje zaposlenja, te strategije realizovane od strane upravnih odbora. Svaka drza-
va Evropske unije ima svoju istoriju reSenja u tom pogledu, od onih koje priznaju mnoga
prava radnicima (Francuska, Holandija, Danska) do onih sasvim restriktivnih u kojima nema
legislative (neke drzave Srednje i Isto¢ne Evrope). Situaciju je trebala da izjednaci Direkti-
va 2002/14/EU koja je uvela okvirne uslove informisanja i konsultovanja radnika u Evrop-
skoj uniji, koja je uvela opstu i celovitu obavezu informisanja i konsultovanja radnika i tako
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prosirila i sistematizovala prava i obaveze radnika u okviru pristupa informacijama koje su
odredene u drugim Direktivama (vezanim za kolektivno otpustanje, transfer preduzeca
ili evropska radnicka veca) ili u nacionalnoj legislativi. Direktiva je trebala da minimalizuje
losu praksu izbegavanja obaveza informisanja radnika u nekim drzavama ¢lanicama u
kojima su propisi koji regulisu tu oblast bili usitnjeni ili ih nije uopste bilo (za deo drzava
¢lanica je ova direktiva jedini pravni osnov koji obezbeduje pravo radnika na informisanje
i konsultovanje). Pravila izraZzena u toj direktivi vaze u svim preduzecima koja zaposljavaju
vie od 50 radnika i pogonima sa viSe od 20 radnika (drzave koje nemaju svoju legislativu
vezanu za participaciju, konsultovanje i informisanje — mogle su odrediti druge kvantita-
tivne limite). Glavna ideja Direktive je jasno garantovano i opste implementirano pravo
predstavnika radnika, da od poslodavca dobiju vredne informacija i podatke. Informacije
trebaju da se podnose u takvom roku i sadrzaju da bi se omogucila priprema za konsultaci-
je, prihvaceno je da ih treba dostaviti mesec dana ranije. Direktiva nareduje obezbedenje
zastite za predstavnike radnika, zabranjuje pogorsanje postojece zastite predstavnika rad-
nika i daje pravo da se koriste eksperti — dakle je relativno pozitivna za sindikate. Direk-
tiva daje posebno pravo radnickim vec¢ima koja imaju razli¢it pravni status u pojedinim
drzavama Evropske unije i to uzrokuje da suili snazan ili beskoristan instrument zavisno od
toga da li su radnicka veca priznat predstavnik radnika u odredenoj drzavi ili ne.

Konsultovanje je razmena stavova i dijalog izmedu predstavnika radnika i poslodavca na
odgovarajuc¢em nivou rukovodstva (kompetentan $ta se tice teme o kojoj se govori i koji
ima ovlas¢enje da donosi odluke). Konsultacije se sprovode na osnovu upita koji moze da
podnese predstavnistvo radnika, u obliku zasedanja izmedupredstavnika radnika i poslo-
davca na kojem predstavnici radnika dobiju odgovor na njihov upit sa ciljem postizanja za-
jednic¢kog razumevanja pitanja. Konsultovanje se odvija kao posledica davanja informacije.
Direktiva opisuje tzv. "minimalan okvir”, tj. teme u kojima su poslodavci u EU obavezani da
informisu i konsultuju predstavnike radnika:

Verovatan razvoj delatnosti preduzeca i ekonomska situacija

Struktura i razvoj broja zaposlenih u situaciji opasnosti za zaposlene

Odluke koje mogu da vode do bitnih promena u organizaciji rada

U istrazivanjima sprovedenim u projektu analizovana su cetiri osnovna stupa partici-
pacije radnika: evropska radnicka veca, pravo na informisanje, pravo na konsultovanje i
mogucénosti uticanja na poslovne odluke u preduzecu (pravo na participaciju) i tu je anali-
za obuhvatala ocenu dviju perspektiva: poslodavca i sindikata. Iznenadujuce se pokazalo,
da je medu ucesnicima najceSce primenjivana praksa vezana za participaciju bilo evrop-
sko radnicko vece, njegovo postojanje i delovanje je i dalje dosta retko u drzavama koje
ucestvuju u projektu. U Turskoj su takode poznata i primenjivana evropska radnicka veca
i delegati turskih sindikata se pozivaju kao posmatraci na sednice tih evropskih radnickih
organa za participaciju. Poslodavci u metalskoj industriji su se uverili da je to telo efikas-
no i nemaju nista protiv njegovog nastanka (Cesto ga i podrzavaju). Sindikati se u vecini
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istrazivanih drZzava umereno angazuju u promovisanje i sprovodenje participacijskih
aktivnosti u preduzec¢ima (sem Turske, gde je naveden nedostatak delovanja sindikata
u tom okviru i Poljske gde su delovanja ispod ocekivanja). Dosta visoko su takode ocen-
jeni stavovi poslodavaca prema obavezi koja je na njima u vezi sa informisanjem pred-
stavnika radnika koji se u metalskoj industriji osecaju umereno dobro informisani (Turska
je izuzetak, gde poslodavci nemaju volju da daju informacije).

Nivo radnicke participacije

——5Srbija

Na Zalost ima jos mnogo toga da se napravi po pitanju efikasne primene prakse vezane
uz konsultacije i mehanizme participacije u preduzec¢ima umetalskom sektoru — te oblasti
su ocenjene prosec¢no. Poslodavci nadalje nisu ubedeni sta se tice prednosti angazovanja
radnika u donosenje odluka i rade to u metalskoj industriji nedovoljno (nema delovanja
poslodavaca u tom okviru u Turskoj i Makedoniji, a malo i u Poljskoj). U Litvaniji i Bugar-
skoj je postojeci nivo participacije radnika u metalskoj industriji ocenjen na umereno do-
brom nivou, u Srbiji, Poljskoj i Makedoniji na prose¢nom nivou, a u Turskoj na slabom nivou
(delimi¢no se pojavljuje). MoZe da se kaZe, da jedino pravo na participaciju u Turskoj koje se
postuje, odnosi se na evropska radnicka veca.
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6. Odnosi sa poslodavcima i kvalitet dijaloga

Participacija u zemljama partnerima

6.1. Situacija u metalskoj industriji

Metalski sektor, zajedno sa masinskim, je temelj svake privrede. U Sirokom shvatanju sa-
stoji se od proizvodnje i prerade Celika i drugih metala, dakle tu se ubraja ono $ta se pro-
izvodi od Zeleznih i nezeleznih metala. Kljucni klijenti od kojih zavisi finansijska situacija
sektora, su automobilska industrija i graditeljstvo. Istorijski gledano, metalska industrija je
bila srce Evropske unije, jer su ve¢ 1951. godine, u ugovoru koji je formirao Evropsku zajed-
nicu uglja i Celika (prethodnik Evropske unije), zapisana reSenja vezana uz konsultovanje
i informisanje od strane vlasti Zajednice sa sektorskim odborom za konsultacije. Clanovi
Odbora su bili predstavnici radnika, poslodavaca i potrosaca iz 2 sektora - uglja i celika
koji su stvarali pocetke Evropske zajednice. Odbor je ukinut tek 2002. godine, a njegovi
poslovi su doprineli stvaranju Evropske unije u sadasnjem obliku. U toku poslednjih dva-
deset godina sektor celika u Evropi je prosao kroz znacajne promene, doslo je do procesa
privatizacije i koncentracije tehnoloskih inovacija koje su povecale efektivnost i zbog toga
je otpusteno vise od 50% radnika. Glavna posledica privatizacije je povlacenje drzave iz
kontrole i internacionalizacija sektorakoja je uzrokovala veliki broj medunarodnih fuzija i
nastajanje multinacionalnih kompanija. Trenutno najvece Celicane kontrolisu vise od 80%
proizvodnje i zaposljavaju 75% radnika u sektoru. Sektor je takode pod stalnim uticajem
medukontinentalne konkurencije koja raspolaze jeftinijom radnom snagom, iako je Evrop-
ska unija stalno drugi proizvodac Celika u svetu, posle Kine. MoZe da se pretpostavlja da
e sve veca automatizacija i konkurencija jeftinih proizvodaca i dalje da utice na smanjenje
broja zaposlenih i na tenzije u sektoru. Nesto drugacije situacija izgleda u masinskom sek-
toru u kojem tradicionalno dominiraju mala i srednja specijalizovana preduzeca. Masinski
sektor se temelji na ciklusima privrede te njegove promene nisu toliko jednostavne kao u
metalskom sektoru, ali moze da se kaze da broj zaposlenih u tom sektoru ve¢ godinama
stabilno raste. U rezoluciji EU0303202N Evropska komisija, koja je bila svesna problema
pred kojima stoji metalski sektor, je trazila da se pojaca socijalni dijalog i poStuju evropska
pravila informisanja i konsultovanja radnika u metalskom sektoru. Takode je preporuceno
drzavama ¢lanicama da prihvate nova resenja koja ¢e da stite ¢lanove sindikata metalskog
sektoraod pritiska poslodavaca. Dodatna pomo¢ je bilo uvodenje carina na kineski celik
koji se prodaje na evropskom trzistu zbog dampinga. Sem pomod¢i, Unija takode uvodi
komplikacije vezane posebno uz zastitu sredine i zahteve vezane za smanjenje trosenja
energije.

U drzavama Srednje i Isto¢ne Evrope metalski sektor je mnogo vazan sektor industrije i
istovremeno se ne vrednuje kako treba. Prava zaposlenih i sindikalna prava nastoje da se
minimalizuju i ograni¢avaju iako ima izuzetaka. Odnosi sa poslodavcima su obi¢no napeti,
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jer vec¢ina od njih smatra da sindikati nisu potrebni, Stete strategiji kompanije i nebi smeli
da budu u preduzecima. Poslodavci stalno traZe da se snize troskovi proizvodnje, ali za-
boravljaju na niske plate zaposlenih kao i na prekarizaciju rada. Karakteristicna osobina
socijalnog dijaloga u drzavama bivseg isto¢nog bloka je veliko znacenje dijaloga na cen-
tralnom nivou sa klju¢nim glasom vlade, umereno snazni sindikati u preduzec¢ima i malo
aktivnosti na nivou sektora. Politika sindikata je usmerena na preventivne aktivnosti, koje
bi zaustavile kolektivno otpustanje i dorpinele razvoju socijalnog dijaloga i boljoj komuni-
kaciji sa poslodavcima u okviru problematike vezane uz radne odnose. Odredene potesko-
¢e koje se pojavljuju u vezi sa nedostatkom dijaloga ili njegovog izbegavanja prevazilaze se
pomocu aktivnih delovanja i pritiska koji sprovode sindikati.

Ocena situacije u metalskoj grani

ska Turska

Odnos poslodavaca u metalskom sektoru na pravo na informisanje i konsultovanje je po
pravilu ispravan. Ipak, proces davanja informacija pokazuje odredene nedostatke ciji je
princip izbegavanje davanja informacija u roku ili ¢ak nedavanje odredenih informacija.
Desavaju se primeri neinformisanja zbog nedostatka povrenja, zbog nedostatka znanja
o potrebi davanja informacija i zbog ubedenja da e sindikat da bude prepreka u realiza-
ciji odredene poslovne politike. Ali ne moze da se govori o sistemskom problemu ¢iji bi
princip bio potpun nedostatak Zelje da se vode dvostrani razgovori, ve¢ samo o pojedi-
nim slu¢ajevima izbegavanja konsultacija. U vecini tih preduzeca sindikalne organizacije
sprovode pravo na informisanje i konsultovanje zaposlenih. Problemi vezani za socijalni
dijalog, informisanje i zastupanje radnika postoje pre svega u malim preduzeéimai u pre-
duzecima koja su multinacionalnim kompanijama iz drzava u kojima sindikati koji deluju
pri centrali monopolizuju dijalog i ne daju pristup manjim nacionalnim sindikatima, npr.
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putem ucestvovanja u ERV-u. Problem je takode ograni¢en krug delovanja i celokupan
nedostatak sektorskih kolektivnih ugovora i nedovoljno poznavanje procedura o informi-
sanju i konsultovanju od strane sindikalista.

U istrazivanjima sprovedenim u projektu, ispitanici su trebali da ocene situaciju u metal-
skoj industriji u svojoj drzavi i pokazu njihovu ocenu u sektoru u Evropi kao celini. Najvecu
razliku u oceniizmedu svoje drzave i Evropske unije su prikazali Makedonci za koje situaci-
ja u metalskom sektoru u EU je 75% bolja nego u njihovoj drzavi. Sa druge strane su bili
Poljaci i Turci koji su bolje ocenili situaciju u svojoj drzavi nego u Evropskoj uniji, mozemo
ih dakle nazvati ,sektorski evroskepticari”. Ako ¢emo da gledamo ocene na merodavan
nacin, situacija u metalskom sektoru u Poljskoj je najbolja od svih drzava koje ucestvuju u
projektu. Ucesnici iz ostale tri drzave su smestili metalski sektor EU malo bolje od njihovog,
ali najvedi optimisti u vezi sa situacijom u metalskom sektoru kako u svojoj drzavi, tako i u
celoj Evropskoj uniji, su Litvanci, koji kao jedini tvrde kako je metalski sektor u EU u mnogo
dobrom stanju. Bugari metalski sektor kod sebe i u EU vide na umereno dobar nacin, ali
Srbi kao prosecan, sa tendencijom rasta. Gore navedeni rezultati pokazuju znacajne razlike
u osnovnoj oceni situacije sektora, koja utice na pristup radnika i merilo je angazovanja
sindikata i motivacije za delovanje. Opsti optimizam vezan za internacionalizaciju sektorai
koristi vezane za ¢lanstvo u zajedni¢kom trziStu EU je malo poremecen pesimiznom Polja-
ka,kojima koristi od internacionalizacije nisu toliko vidljive i udaljenost Turaka, ciji je sektor
najmanje vezan uz evropsku privredu i isto tako najmanje od nje zavisan.
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6.2. Odnosi sa poslodavcima u metalskoj industriji

U svim drzavama Evropske unije poslodavac ima obavezu da saraduje sa sindikatima, ali
esto se to ne postuje. Ta se saradnja treba odnositi na sve odluke vezane za sve radnike,
u minimalnoj verziji - sporazume u okviru preduzeca vezane uz zakon o radu (kolektivni
ugovori, sporazumi o platama, pravilnici, statuti i pitanja bezbednosti na radu). Dono3enje
odluke od strane poslodavca o primanju odredenih resenja nije moguce bez prihvatanja
sindikata, sem ako prode odredeni rok i sindikati ne¢e da pristupe dijalogu (tada poslo-
davac moze da izda jednostrane akte). Akti vezani za zakon o radu na nivou preduzeca
moraju da se pregovaraju sa svim sindikalnim organizacijama u preduzecu - posledica
nedonosenja odluke i vezi sa zajednickim stavom je mogucnost donosenja odluka od
strane poslodavca jednostrano. Ovde postoji velik prostor za krSenje, jer jedan sindikat
moze jednostavno da ucenjuje druge svojim vetom, a poslodavac moze da inspirira oform-
ljivanjesebi lojalnog sindikata, koji ¢e da blokira sve zajednicke odluke ostalih sindikalnih
organizacija (tzv. «zuti sindikati”). Posebno je to vidljivo $ta se tice troSenja socijalnih fon-
dova za koje je ogromnarivalizacija medu sindikatima, jer donosi moguénosti da se pred
radnicima»pohvalexfinansijskom dobiti. Sledeca oblast u kojoj je poslodavac obavezan da
deluje zajedno sa sindikatima su pregovori o kolektivnom sporu koji su zapoceli sindikati,
a koji poslodavac ne moze da ignorise — mora da pristupi pregovorima. Medutim i tu po-
slodavac moze da kalkuliSe — nepristupanje pregovorima podleze finansijskoj kazni koju se
nekada vise isplati platiti nego da se ude u dugotrajni spor. Ako ¢e kolektivni ugovor da se
primi, poslodavac ima sledecu obavezu da saraduje — mora zajedno sa sindikatima da se
potrudi da se objasni radnicima.

U odredenim oblastima je poslodavac obavezan da se obrati za akceptaciju sindikatima da
preduzmu planirane aktivnosti — ne moze da ih preduzme samostalno, jednostrano ili da
ignoride njihovu saglasnost. Drugim re¢ima - stav sindikata je obavezujuci za poslodavca,
mora barem do izrazi volju da saraduje i Zeli da dobije saglasnost. Obi¢no je takva saglas-
nost potrebna poslodavcu u vezi sa odlukom o promenama perioda obracuna za radnike,
da se odredi plan dopusta za radnike. U mnogim odukama poslodavac nije bezuslovno
obavezan da dobije akceptaciju sindikalista, ali obavezan je da dobije njihovo misljenje
(nezavisno od toga da li je koristi ili ne), npr. pitanja odece radnika i sredstava zastite na
radu, reSenja vezana za prehranu i pi¢e, kazne za kradu ili unistavanje imovine, ukljucujuci
takode udese na radu, ucestalost i okvir obuka i drugo.

Mnogi poslodavci ne postuju ta fundamentalna prava, smatrajuéi obavezu saradnje sa
socijalnom stranom kao nesto Sta ogranicava njihovu poslovnu fleksibilnost. U drzavama
sa stabilnom demokratijom i dugom sindikalnom tradicijom je takav pristup redi, ali u
drzavama u razvoju (novo primljene drzave u Evropsku uniju) se to desava ¢esce. Takvom
pristupu je zadnjih dvadeset godina doprinela popularna neoliberalna politika, a njen
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glavni cilj je deregulacija i povecanje slobode poslodavaca. To uzrokuje brzo povecanje
privrednog rasta drzave, uz istovremeno ogranicenje prava radnika, demontazu sistema
kolektivnih ugovora i smanjenje volje poslodavaca da rade sa socijalnom stranom. Neo-
liberalna politika je atraktivna za mnoge vlade.To je bilo posebno vidljivo za vreme zadnje
finansijske krize koja je bila potres za evropsku ekonomiju (2008.-2010.), $ta je uzrokovalo
ograni¢avanje snage radnika u mnogim drzavama, npr. u Spaniji ili Italiji. Posledice liber-
alnih vlada je takode to, da radnici nisu informisani o planovima kompanije (poslodavci
smatraju da ne moraju da se pravdaju pred radnicima u vezi sa svojim odlukama)

U projektu provodena istrazivanja su pokazala visedimenzionalnu sliku odnosa koju sa
poslodavcima grade ucesnici. Definitivno najvisi kvalitet tih odnosa (prvo mesto u Cetiri
od pet ispitivanih kategorija) zauzima Bugarska, gde su odnosi dobri, malo se treba po-
boljsati proaktivnost poslodavaca koji bi mogli vise da iniciraju saradnju sa sindikalistima.
Uz blago poboljsanje instrumenata saradnje i daljnje poboljsanje komunikacije, socijalni
odnosi u metalskom sektoru u Bugarskoj ¢e u¢i na mnogo dobar nivo, uporediv sa nema-
¢kim. Uprkos tome $ta ostaju izvan granica EU, drugo mesto u kvalitetu odnosa sa poslo-
davcima ima Srbija. Tamo3nji poslodavci u metalskoj industriji cene dobru komunikaciju
sa predstavnicima radnika, aktivno uklju¢uju sindikaliste u saradnju i donosenje odluka te
ne stvaraju barijere za pristup. Tre¢a od ispitivanih drzava u kojoj je dobar nivo odnosa sa
poslodavcima u metalskoj industriji je Litvanija, gde se misljenja radnika takode uzimaju u
obzir i sindikalisti se pozivaju na saradnju i dijalog, pomalo je negativno to da se izbegava
kontakt u manjoj meri, a to je moguce u toj drzavi zbog liberalnog zakona o radu. Slabiji
odnosi sa poslodavcima u metalskoj industriji, ali stalno na umerenom nivou, su u Make-
doniji i u Poljskoj. Medutim ucesnici istrazivanja u Turskoj su pokazali da u njihovoj drzavi
odnosi sa poslodavcima u metalskoj industiji izgledaju lo3e ili ih uopste nema. Najvedi pro-
blemi se odnose na slobodnu komunikaciju i ukljuc¢ivanje sindikata u saradnju od strane
poslodavca (ti elementi socijalnog dijaloga se pojavljuju retko). Ali uzimajuci u obzir celu
grupu ispitanika, najjaca strana odnosa sa poslodavcima u metalskoj industriji je bas slo-
bodna komunikacija, a najslabija je nepostovanje misljenja sindikata i njihovo ignorisanje
u procesima donosenja odluka.

Sindikati trebaju informacije o finansijskoj kondiciji i planovima kompanije da bi mogli da
imaju ocekivanja vezana za plate i da efikasno pregovaraju, a poslodavac mora respektirati
to pravo. Participacija radnika povecava profite preduzeca u dugom roku (primer nemacke
privrede), a u vreme ekonomskih kriza sindikati su ¢esto jedina zastita radnika od iskoris¢a-
vanja i nepostenih delovanja (tipi¢ni problemi sindikalne delatnosti je otpustanje za na-
stojanje osnivanja sindikata, otpustanje aktivista putem angazovanih pravnih kancelarija,
pravljenje da postoji dobra volja i pokazivanje volje dijaloga, nedavanje informacija ade-
kvatnog sadrZaja i na vreme). Uprkos tome Evropa je dalje jedno od retkih mesta u svetu,
gde je radnik relativno dobro zasti¢en, socijalna politika vecine drzava je usmerena na su-
zbijanje diskriminacije i zastitu ljudskih prava (ukljucujudi prava radnika), a poslodavci pri-
stupaju sindikalistima sa postovanjem, shvataju njihovu ulogu i imaju volju za dijalogom.
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Odnosi sa poslodavcima

Pri vodenju socijalnog dijaloga ne smemo da zaboravimo pravo sindikata da imaju uvid
u informacije potrebne za sindikalnu delatnost. Poslodavci ¢esto mogu da daju takve
informacije smatrajuci da to moze da oslabi njihovu poziciju u pregovorima, ali to je nji-
hova pravna obaveza i odbijanje davanja takvih informacija u vecini slu¢ajeva zavrsava
gubitkom poslodavca na sudu. Klju¢ne informacije koje sindikati mogu da traze su bilance
firme (posebno bilanca dobiti i gubitaka), te informacije o kadrovskim planovima i podaci
o platama. Vredi biti oprezan u slucaju poverljivih informacija cije davanje je vezano uz
pravnu odgovornost.

Saradnja sa poslodavcem se oslanja na jednom osnovu koji je potrebna za shvatanje obe
strane - to je zajednica interesa. Kako poslodavci, tako i sindikalisti, imaju svoje partiku-
larne interese koje Zele da realizuju pri pregovorima, ali takode imaju zajednicke interese.
Dok budu dominantni razliciti interesi u dijalogu, on ¢e da bude dijalog snage i rivalizacije,
ako se obe strane « prebace” na zajednicke interese, postojace velika Sansa da ce dijalog
da bude efikasan. Klasi¢ni interesi sindikata su poboljsanje uslova rada, briga za zastitu
rada i socijalnih uslova, paznja $ta se tice pitanja bezbednosti i zdravlja na radu, pomo¢ za
sve Clanove i rast pozicije sindikata u preduze¢u. Medutim, klasi¢ni interesi poslodavca su
ocuvanje kompanije, profit, pojacanje pozicije na trzistu i minimalizacija troskova rada kao
jedan od instrumenata trzi$ne konkurencije. Cini se da su svi ti interesu razliciti, ali ako ih
pogledamo blize, vecina je zajednicka za obe strane, samo imaju razli¢itu tezinu. Osnovni
zajednicki interesi su ocuvanje i razvoj kompanije (jer ako ¢e kompanija da banktrotuje,
nece biti sindikata), blagostanje radnika i dostojanstveni uslovi rada (bez radnika poslo-
davac nece da postigne ni jedan od svojih ciljeva). Ako uspe da se izradi sporazum vezan za
zajednicke interese, moze da poc¢ne da se razgovara u okviru dijaloga, tj. da se «pregovara
o tome kako ¢e da se pregovara». Ovaj uvodni deo je potreban da se sagradi odnos i treba
da sadrzi odredeni «kodeks dobre saradnje» koji ¢e obe strane da dogovore i odluce da ¢e
da ga postuju. Zahvaljujuéi tome nastaje tzv. psiholoski ugovor, tj. nepisan okvir poverenja
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u dijalogu i pregovorima medu partnerima. Zahtevi takvog kodeksa mogu da obuhvataju
tipi¢ne norme pregovaranja, kao:

e Obaveza da se ne podnose zahtevi koji prelaze moguénosti strane

e Obaveza da se ne donose jednostrane odluke 3ta se tice pregovora u vreme kojih
(ne menjaju se uslovi za vreme igre)

e Da se ne taje informacije koje mogu da promene tok dijaloga
e Kretanje u okviru pravnih propisa
e Da se ne preduzimaju radnje kojima je cilj diskriminacija druge strane

e Postovanje odredenih organizacionih pravila tipa: vieme i forma sastanaka, okvir
pripreme za sastanke, da se ne produzuju pregovori bez potrebe

e da se ne objavljuju informacija o procesu pregovora (nema kontrolisanog ,curenja”
podataka)

e Vodenje dijaloga sa voljom za razgovor, dakle - iskljuc¢ivanje situacije u kojoj razgo-
varamo samo da se postuju pravni propisi ili samo zato da se napravi reklama

e Da se ne preduzimaju personalne radnje npr. radi isklju¢enja konkretne osobe iz
pregovarackog tima

e Zapocinjanje razgovora na osnovu obrazloZene i dokumentirane argumentacije
(meritorni i problemski pregovori, na osnovu objektivnih i merivih kriterijuma)

e Jasna pravila izbora predsednika razgovora, dostojanstveno mesto za pregovore,
sastavljanje protokola, punomodi, okvir razgovora, zapisivanje razli¢itih misljenja

e Druge norme, naj¢eS¢e komunikacijske i organizacione vezane za sastanke

Sve gore navedene pretpostavke vezane za saradnju izmeduposlodavaca i sindikalista u
procesu socijalnog dijaloga mogu da budu prihvacene u okvirnom sporazumu (informa-
tion, consultationandcommunicationagreement), koji je nacesce deo kolektivnog ugovora
ili socijalnog sporazuma tipa TCA. Takav pravilnik moze da uredi i skrati pregovore, po-
mogne u ublazavanju konflikatate podrzavanju partnerskog odnosa medu delegacijama
koje pregovaraju. Dodatno o takvom pravilniku mogu biti zapisana druga pitanja koja
ureduju saradnju izmedu sindikalnih organizacija i poslodavaca, kao npr.:

e  korisc¢enje sluzbene opreme i prostorija,

e dobivanje putnih naloga i slobodnih dana za vreme pregovora ili sindikalnih
obuka,

e pravila kori$¢enja medija u preduzedu,
e pravila organizacije sastanaka na podru¢ju preduzeda,
e pravila naplate ¢lanarine,

e pravila koris¢enja vanjskih eksperata,
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e pravila pristupa poverljivim informacijama,
e pravila reSavanja sporova

e druga pitanja vezana za vodenje sindikalne delatnosti na podrudju preduzeca

Odnosiizmedu radnika i poslodavca je najbolje da se prati putem merenja tzv. socijalnih us-
lova rada. U njihovom okviru su razliita pitanja vezana za “tvrdo” (procedure, tehnologija,
oprema) i ,meko” (odnosi, emocije, atmosfera, kultura) upravljanjem personalom. Klasi¢ne
oblasti socijalnih uslova rada su:

e pravila BZR-a i njihovo postivanje u kompaniji (mere udesa i drugo),
e organizacija rada i norme upravljanja rada (mere produktivnosti, efikasnosti)

e kvalitet i prilagodavanje obuka organizovanih od strane poslodavca (dostupnost,
trosak)

e  kvalitet rukovodstva (broj konflikata i zalbi u odnosu podredeni — nadredeni)

e poverenje izmedu podredenih i nadredenih (kompetencije lidera za vodenje indi-
vidualnih razgovora, slusanja, integracije, stvaranje timova)

e pravedan sistem ocene, nagrada i kazni (procedure HR-a, kriterijumi sankcija)

e  pristup radnika informacijama o preduzecu, poznavanje strateskih planova i ciljeva
od strane radnika (sistem protoka informacija)

e regulacijaisplata (sve u roku)

e politika plata (sistem premija, provizija i razlika u zaradama)

e jasna pravila rada (dostupno na nivou primanja)

e radno vreme (ispravne procedure i dokumentacija)

e sloboda udruzivanja (mogucnost osnivanja sindikata)

e prilagodavanje dopusta (puno vreme)

e postovanje propisa zakona o radu (pravilnici, kolektivni ugovori)

e atmosfera na poslu (istrazivanje organizacione kulture, otvorenost komunikacije)
e tenzije u strukturi (struktura konflikata izmedu odeljenja)

e mogucnost participacije radnika u odlukama kompanije

Naj¢es¢i nacini monitoringa odnosa u kompaniji su metode anketa i uputnika, nadalje
samo ispitivanje radnika ili upitnik vezan za zadovoljstvo na radu. Obuhvataju pitanja veza-
na za motivisanje, upravljanje ili potrebe radnika. Prikupljaju se informacije o pristupu za-
poslenih i njihovim stavovima po pitanju smera razvoja firme i funkcionisanja organizacije.
Materijal iz takvih istrazivanja se odnosi na mnoge aspekte delovanja organizacije, daje
takode podatke o odnosu radnik — poslodavac. U okviru takvih istrazivanja radnicima se

32

postavljaju pitanja vazana za stepen zadovoljstva na¢inom upravljanja timom, resavanja
konflikata, davanja povratne informacije, nagradivanja, kaznjavanja i implementacije pro-
cedura i mnoga druga.

Medutim, nekada se pokazuje da u preduzecu dolazi do konflikata, a odnosi sa poslodav-
cem se pogorsavaju — to je istinski test za kvalitet odnosa sagradenog od strane sindikata
ranije. U konfliktu se lako mozZe desiti da obe strane u sebi vide neprijatelje, zaborave na
zajednicke interese i da stanu na pozicijama koje se iskljucuju. Ako se to desi, odnosi se
pretvaraju u isprobavanje snage u kojem je uvek snazniji poslodavac. Ali sindikati isto tako
imaju svoje instrumente da izvrsavaju pritisak na poslodavca: razne vrste Strajkova, protes-
ti i prosvedi. Sto je ve¢i deo radnika angaZzovan u takva delovanja, to je ve¢a snaga pregov-
aranja na strani sindikata. Dakle, moZe da se prihvati da su $trajk i druge metode reSavanja
sporova snagom sindikatima potrebne, ali samo tada kada se retko primenjuju — tada sama
pretnja uzrokuje promenu uzajamnih odnosa i moze da povrati balans u pregovorima. Ali
ako se primenjuju precesto, njihova vrednost kao instrumenta za pregovaranje pada, do-
datno se menja na gore slika sindikata u javnom mnjenju i medijima. Gledajudi sa druge
strane - u literaturi je prihva¢eno misljenje, da nedostatak ozbiljne prosvedne akcije u roku
od 10 godina, vodi do znacajnog gubitka postovanja poslodavaca, koji prestaje da vidi u
predstavnicima radnika autorizovanim od strane radnika za razgovore, koji su sposobni za
odlucne akcije i hrabre odluke koji su svakodnevica u biznisu.

Mnogo bitan faktor za uspostavljanje efikasnih odnosa sa poslodavcem je autoritet lidera
- sa jedne strane sindikalnog vode, sa druge direktora, koji trebaju da imaju visoke inter-
personalne kompetencije za stvaranje dugotrajnih uzajamnih odnosa i da budu efikasni i
posteni, da se radnici sa njima identifikuju. Menadzerske predispozicije obuhvataju klasi¢ne
menadzerske funkcije kao i motivisanje, kontrolisanje, disciplinovanje i predstavljanje vizije
stvaranja ciljeva, kreativnost, reSavanje konflikata, vodenje sastanaka, ocenjivanje, davan-
je informacija i delegiranje zadataka. Sem kvalitete vodstva, na odnose medu radnicima
uticu i finansijska pitanja (kao $ta su visina i mreza plata, pravila davanja povisica i napre-
dovanja, sistemi provizija i premije, socijalni paketi i dodatni benefiti) i nedovoljan stepen
finansijske bezbednosti i stabilnosti zaposljavanja negativno uti¢e na odnose i poverenje
medu radnicima i poslodavcima.

Pri nedovoljnim ili napetim odnosima sa poslodavcima, glavno oruzje sindikata je mnogo
dobro poznavanje pravnih propisa, posebno u okviru radnih obaveza i uloge sindikalista
i njegovih prava koja proizlaze jednako iz nacionalne legislative kao i legislative EU. Jasno
je da poslodavci ne uzimaju u obzir ¢ak pravne argumente, $to je na zalost stvarnost u
drzavama sa slabom sudskom i liberalnom kulturom poslovanja (oligarhijske drzave, oslon-
jene na slobodnom trzistu i diktatu poslodavaca). Medutim prihvaca se da su u drzavama
sa civilizovanom kulturom dijaloga pravni argumenti neosporivi i nije moguce da se iz-
begavaju, dakle uz malo determinacije sindikati pomocu pravne argumentacije mogu da
dovedu svakog poslodavca da pocne da vodi dijalog.
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Formalno - pravno, poslodavci i sindikati su ravnopravni partneri u dijalogu. Ali poslodavci
su u boljoj situaciji u vezi sa pregovorima, raspolazu kapitalom, resursima i informacijama.
Na raspolaganju su im specijalizovani kadrovi — pravnici, ekonomisti, knjigovode i drugi
stru¢njaci. Predstavnici sindikata mogu da budu gore pripremljeni, spajanje sindikalnih
funkcija sa obi¢nim profesionalnim obavezama, nepoznavanje prava u odgovarajucoj meri
ili pravila menadzerskog knjigovodstva (Citanje bilanca i finansijskih dokumenata) imaju
ogranicen pristup informacijama i kapitalu, malu moguc¢nost da koriste eksternu pomo¢
stru¢njaka. Dakle ne ¢udi da se sindikalisti mnogo ¢esto osecaju “gori” pri pregovorima sa
poslodavcem i tesko je za njih da udu u ulogu partnera u dijalogu. Sem stvarnih osnova,
takav pristup se u velikoj meri stvara psiholoski. Odgovaraju¢im mentalnim treningom se
moze promeniti i pojacati licna psiholoska pozicija u pregovorima sa poslodavcem.

Rezultati istraZivanja u razmatranom okviru su umereno optimisticni: ispitivana grupa (sem
Turske gde su argumenti snage u stvari stalne) Strajkove koristi relativno retko (u Litvaniji
skoro uopste, Sta, kako je opisno gore, takode nije dobro za odnose sa poslodavcem, jer
smanjuje legitimitet za pregovore u o¢ima poslodavca). Socijalni dijalog sa poslodavcima
se odreduje kao umereno efikasan i iako bi se mogao znacajno poboljsati, situacija nije
najgora. Velike razlike rezultata se odnose na konflikte koji su eskalirali u pravne sporove
— ukoliko sindikalisti iz Litvanije u stvari ne koriste sudske instrumente re$avanja sporova,
problemi koji se reSavaju na sudovima su svakodnevnica u Turskoj i cest obi¢aj u Makedoniji.
Za sindikate iz Srbije, Poljske i Bugarske sudovi su instrument koji se koristi umereno retko,
ali koristi se kada je to potrebno, a poslodavci notorno izbegavaju stvaranje odnosa oslon-

Radni odnosi u metalskoj grani

jenih na dijalogu i dobroj volji. Druge vansudske forme dijaloga (kao medijacija, arbitrazaiili
pregovori uz pomoc vanjskog facilitatora) se u svim drzavama koriste sporadi¢no (najcesce
u Bugarskoj, najrede u Turskoj). Sve delegacije su pokazale da imaju prosecnu poziciju u
odnosima sa poslodavcima u metalskoj industriji. Ta je pozicija najsnaznija u Bugarskoj, a
najslabija u Poljskoj.
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6.3. Socijalni dijalog

Socijalni dijalog je osnovni element evropskog socijalnog modela, zahvaljujuci tome soci-
jalni partneri (predstavnici poslodavaca i zaposlenih) mogu da imaju aktivan ulog u stva-
ranje evropske socijalne politike. Pravni osnov za socijalni dijalog su ¢lanovi 151-156 Ugo-
vora o funkcionisanju Evropske unije (TFUE). Promovisanje dijaloga izmedu poslodavaca i
zaposlenih se smatra zajednickim ciljem EU i drzava ¢lanica. Socijalni dijalog sluzi boljem
vodenju Evropske unije, zahvaljujuci u¢estvovanju socijalnih partnera u procesu donosen-
ja odluka i njihove implementacije. Dijalog izmedu sektora je iniciran krajem januara 1985.
godine na samitu u Val Duchesse-u uz prisutnost UNICE, CEEP i ETUC pri podrsci Jacquesa
Delorsa, tadasnjeg predsednika Evropske komisije. 1992. godine oformljen je Komitet za
Socijalni dijalog (SDC) — glavni forum dvostranog socijalnog dijaloga na evropskom nivou.
Trenutno su zasedanja SDC-a organizovana tri ili Cetiri puta godisnje, a sastoji se od 64
¢lana (po 32 predstavnika poslodavaca i zaposlenih) koji zastupaju evropske sekretarija-
te i nacionalne organizacije. Od 1998. godine deluje niz komiteta koji deluju u osnovnim
sektorima privrede i tamo su postigli znacajne rezultate. Evropske vlasti na osnovu ¢l. 154
TFUE su obavezani da traze misljenje socijalnih partnera pri pripremi pravnih akata ve-
znih za socijalna pitanja i obezbedenje mogucnosti pregovaranja socijalnim partnerima o
okvirnim sporazumima na nivou Zajednice i nacionalnom nivou. Socijalni partneri imaju
moguc¢nost da implementiraju direktivu putem kolektivnih ugovora. Socijalni partneri u
toku autonomnih pregovora mogu da medusobno dogovore sporazum koji zaustavlja rad
Komisija i — ako postoji takva volja socijalnih partnera — odredbe sporazuma mogu imati
izvrSnu mo¢ na nivou EU (na primer zamenjujudi predlog direktive) ili mogu da budu im-
plementirane na nacionalnim nivoima. Drugim re¢ima - ako evropski predstavnici radni-
ka postignu dogovor sa evropskim predstavnicima poslodavaca — tada oni tvore pravo
Evropske unije. Ako se sporazum ne postigne, Komisija nastavlja sa svojim radom. Vredi da
se podsetimo na ¢lan 152 TFUE koji govori da ,Unija priznaje i podrzava ulogu socijalnih
partnera na svom nivou, uzimajudi u obzir razli¢itosti nacionalnih sistema. Olak3ava njihov
medusobni dijalog, postujudi njihovu autonomiju.” Samo najveci sindikati imaju odgova-
rajuce tehnicke resurse i kompetencije da ucestvuju u socijalnom dijalogu na nivou Evrop-
ske unije, a broj predstavnika posolodavaca koji imaju afilijaciju u Briselu je deset puta veci
nego predstavnika radnika.

Tripartitni socijalni dijalog na nacionalnom nivou funkcionise u ,staroj Evropi” ve¢ godi-
nama bez vecih problema, ali ne zaboravimo da vec¢u ulogu igra sektorski dijalog i vlade,
po uzoru na Evropsku komisiju, nastoje da mesaju autonomne pregovore socijalnih part-
nera i da im daju snagu stvaranja prava. Drugacije je to u vecini postkomunistickih drzava
gde dominira malo efikasan vestacki tripartitni dijalog na nacionalnom nivou (diskusije se
odvijaju bez realnog uticaja, a misljenja vezana uz zakone su ignorisana). U trdicionalnim
industrijskim granama, u kojima dominira drzavni kapital, pojavljuju se dobro izradeni me-
hanizmi sektorskog socijalnog dijaloga, ali svake godine snaga socijalnih partnera pada
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zbog kvarenog pogleda javnosti. U vecini drzava bivseg isto¢nog bloka postoje tela na-
menjena za tripartitni dijalog na nacionalnom nivou (tipa tripartitna komisija, socijalno i
ekonomsko vece itd.), ali u svakom od njih su radovi naisli na znacajne prepreke, ukljucuju-
¢i zaustavljanje pregovora i radova. Te prepreke su nedostatak politicke volje za dijalogom
sa socijalnim partnerima, nedostatak tradicije vezane uz saradnju vlade sa socijalnim part-
nerima, u stvaranju sektorske politike, mehanizmi konsultovanja koji omogucuju ignori-
sanje misljenja, nejasna pravna resenja i nedostatak iskustva socijalnih partnera za vodenje
efikasnog tripartitnog dijaloga kako bi se moglo uticati na sektorsku politiku drzave. Mere
za izlazak iz ekonomske krize koje primenjuju vlade, slabe socijalni dijalog (izmedu ostalog
zbog ogranicenja kolektivnih pregovora, limitiranje informacija i marginalizacija u javno-
sti), a u mnogim evropskim drzavama nakon 2009. godine centralan dijalog je zaustavljen
ili je sasvim ukinut. Evropska komisije je u novembru 2014. godine odlucila da ozivi i osnaZi
tripartitni dijalog kao uslov funkcionisanja evropske socijalne trziSne privrede.

Bilateralni socijalni dijalog se obi¢no odvija na sektorskom nivou ili nivou preduzeca. Naj-
cenjenija forma bilateralnog socijalnog dijaloga su bilateralni pregovori i sektorski spora-
zumi koji su osnov funkcionisanja savremenih i demokratskih kolektivnih radnih odnosa
u Evropi. Njihovi poceci sezu u sedamdesete godine 19. Veka, kada su sindikati u SAD-u i
drzavama Zapadne Evrope postigli potencijal koji im je omogucio organizovani pritisak na
poslodavce da bi se prisilili da po¢nu voditi pregovore o uslovima rada. Nakon 2. svetskog
rata razvoj bilateralnog dijaloga u Evropi, uz podrsku Medunarodne organizacije rada,
omogucio je da se izrade pravila evropskog socijalnog modela i bio je jedan od najvaznijih
temelja savremene Evropske unije. Sektorski sporazum pre svega odreduje pravila rasta
plata u sektoru te pitanja vezana uz zakon o radu o kojima autonomno mogu da odlucuju
socijalni partneri, kao $ta su: radno vreme, uslovi rada i drugo. Evropska komisija tezi tome
da sektorski kolektivni ugovori nastanu za celo podrucje EU i — do sada — u nekoliko sektora
takvi sporazumi jesu dogovoreni i potpisani. Ne smemo zaboraviti da se snazno decen-
tralizovan bilateralni dijalog (pregovori i kolektivni pregovori vodeni u glavnhom na nivou
preduzeca) u Evropi smatraju nedovoljnim. Na zalost, u mnogim drzavama je promenjen
zakon o radu tako da dijalog na nivou preduzeéa dominira nad sektorskim, zahvaljujudi
tome poslodavci sticu prednost u vodenju pregovora u odnosu na predstavnike radnika
(sindikati u preduzecima, ¢ak i oni udruzeni u konfederacijama, imaju slabiju pregovaracku
poziciju nego sektorski sindikati). Evropski standard kojem treba teZiti, to su vazeci sektor-
ski kolektivni ugovor, ponovno dogovoren na nivou preduzeca u svim klju¢nim preduze-
¢ima odredenog sektora.

Dvostrani sektorski dijalog, shvacan kao stalno pregovaranje izmedu sindikata i organiza-
cija poslodavaca o temama uslova plata u odredenim sektorima, je osnov socijalnog di-
jaloga u vecini drzava ,stare Unije” (klju¢na forma socijalnog dijaloga u drZzavama kao Sta
je Austrija, Belgija, Danska, Francuska, Finska, Nemacka, Grcka, Italija, Holandija, Portugal,
Spanija i Svedska). Sporazumi se obi¢no odnose na opsta pravila pregovaranja i odreduju
okvir za dijalog na nivou preduzeca, postovan dalje od strane celog sektora. U posledn-

je vreme u celoj Evropi vidimo decentralizaciju socijalnog dijaloga ciji je zamasnjak zelja
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poslodavaca da preduzec¢a mogu da ne podlezu sektorskim kolektivnim ugovorima, ve¢
samo na nivou preduzeca. To je opasan trend koji je primecen izmedu ostalog u Danskoj,
Nemackoj, Italiji, Holandiji, Spaniji i Svedskoj. U drzavama "nove Unije” pokri¢e sektorskim
kolektivnim ugovorima je po pravilu manje nego u ,staroj Uniji” i obi¢no se ogranicava
na nekoliko bransi, obi¢no tesku industriju i upravu — tamo gde je trajno snazno drzavno
vlasnistvo. Iz tih drzava najproSireniji su kolektivni ugovori u Bugarskoj, Rumuniji, Slovackoj
i Sloveniji, delimi¢no se pojavljuju u Ceskoj, Madarskoj i Poljskoj te ostalim drzavama. U ve-
¢ini tih drzava se prati nestajanje sektorskog dijaloga koji je vezan uz kolektivne ugovore,
a cilj sindikalista postaje produzavanje ,onoga sta smo imali do sada”. Izuzetak su ovde
Estonija i Bugarska u kojima, kao u jedinim drzavama u regionu, je primecen rast broja
kolektivnih ugovora i sektorskog dijaloga, ali dijalog koji se odnosi samo na tradicionalne
sektore dobro stoji u Rumuniji i Slovackoj. Vredi da se kaZe nesto o problemu da sindikati
nisu pripremljeni i nemaju dovoljna kadrovska, finansijska, institucionalna i kompetencij-
ska sredstava da vode aktivan sektorski dijalog, ogranicavaju se dakle na aktivnosti u svo-
jim preduzedima i na tripartitni dijalog na centralnom nivou (gde funkcionisu sindikalne
federacije).

Uzimajudi u obzir Evropu kao jednu celinu, stalno 2/3 zaposlenih podlezZe zastiti zahvalju-
judi kolektivnim ugovorima, u Japanu je to 1/5, a u SAD-u 1/8. lako sindikalizacija uopste u
svetu opada, tradicija sektorskih ugovora koji se sklapaju dvostrano na nivou sektoraiili ¢ak
trostrano na nivou drzave u Evropi je stalno snazna. Takva tradicija onogucuje da se u ugo-
vornu zastitu ukljucuju takode oni radnici koji su je obi¢no liseni, kao $to su radnici malih i
srednjih firmi te objasnjava vaznost tradicije socijalnog dijaloga u Evropi.

Kvalitet socijalnog dijaloga
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Uzimajuci u obzir Evropu kao jednu celinu, stalno 2/3 zaposlenih podleze zastiti zahvalju-
juci kolektivnim ugovorima, u Japanu je to 1/5, a u SAD-u 1/8. lako sindikalizacija uopste u
svetu opada, tradicija sektorskih ugovora koji se sklapaju dvostrano na nivou sektora ili ¢ak
trostrano na nivou drzave u Evropi je stalno snazna. Takva tradicija onogucuje da se u ugo-
vornu zastitu ukljucuju takode oni radnici koji su je obic¢no liseni, kao $to su radnici malih i
srednjih firmi te objasnjava vaznost tradicije socijalnog dijaloga u Evropi.

Rezultati istraZivanja sprovedenih u projektu u delu posve¢enom socijalnom dijalogu
u metalskoj industriji nisu previse optimisticni. Ni u jednoj od ispitivanih drzava vladina
strana ne podrzava dovoljno sindikate, kako bi stvarala neutralan institucionalan okvir za
tripartitni socijalni dijalog ili pravo pogodno za autonomno kolektivho pregovaranje na
nivou sektora. Rezultat cele ispitivane grupe u okviru odnosa drzava prema socijalnom
dijalogu i socijalnim partnerima je bio 2,13 boda i to znaci da je nivo mnogo slab. Vazno
znacenje su imala misljenja grupe turskih sindikalista, koji su to podrucje ocenili na skoro
minimalnom nivou (podréka drzave socijalnom dijalogu ne postoji). Cak i u Bugarskoj, koja
se je pokazala liderom, podrska drzave socijalnom dijalogu se ocenjuje kao prose¢na i ne
ispunjava ocekivanja. Znacenje ovih rezultata moze da potvrduje to da su poslodavci u
ocima ispitanika imali vece postovanje nego drZava, a njihova volja da se vodi bilateralni
socijalni dijalog je ocenjena kao prose¢na (umereno dobra u Bugarskoj, prose¢na u Litva-
niji, Srbiji i Makedoniji, niska u Poljskoj i nepostojeca u Turskoj). Vredi takode pomenuti,
da institucije socijalnog dijaloga tipa tripartitne komisje, najbolje deluju u Litvaniji, a lose
u Poljskoj i Turskoj. Poslodavcima bugarske i litvanske metalske grane se retko deSava da
otezavaju delovanje sindikata, diskrimunuju radnike, krse procedure kolektivnih pregovo-
ra ili primenjuju nezakonita delovanja prema sindikalistima. Na Zalost, takva lo3a praksa
se desava s vremena na vreme u Poljskoj, Makedoniji i Srbiji — u tim drzavama poslodavci
imaju snazniju poziciju od sindikalista i vise im se dopusta. Medutim u Turskoj takva praksa
je, na zalost, svakodnevna i sindikalna naktivnost je rizik za radnike.
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