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Predgovor

Posebno me veseli
Sto mi je kao Predsjedniku
HSP pripala Cast da vas
svojim predgovorom uve-
dem u ovu broSuru. Vje-
rujem da svojim naslovom
»o0cijalnim dijalogom do suradnje“ zvuci obecavajuce za
sve one koji su zainteresirani za socijalni dijalog i suradnju
njegovih aktera, a posebno za one koji su €lanovi sind-
ikata i djeluju u radniCkim vijeCima ili su povjerenici rad-
nika za zastitu na radu jer je socijalni dijalog svima njima
glavni alat u zastiti prava radnika i poboljSavanju uvjeta
rada. Naslov bi bio obec¢avajuéi i u procesu implementaci-
je kada bi to¢no znali i odgovore na pitanja koja pocinju sa
rijeCima: kada, s kim, gdje i kako.

U svom dugogodisnjem radnom i sindikalnom
iskustvu Cesto puta sam, kao akter socijalnog dijaloga,
bio svjedok kako su sati i sati socijalnog dijaloga na ra-
zli¢itim razinama u RH rezultirali vrlo mrSavim i polovicnim
rieSenjima, bez ostvarenja nekih znacajnijih rezultata. Bio
sam svjedok bezrazloznog prekidanja dijaloga, udaranja u
zid, premda su neka (polu)otvorena vrata i neki odskrinuti
prozori bili u nasoj blizini. TeSko sam pronalazio odgovor
na pitanje nedostajale li znanja, kompetencija ili volje za
sagledavanje i rjieSavanje nekog problema, posebno kada
dijalog nije bio informiranje ili savjetovanje ve¢ se radilo
o kolektivnom pregovaranju. Medutim, bez obzira na sve
probleme i poteSkoc¢e na koje u bipartitnom socijalnom di-
jalogu nailazimo, uz Cinjenicu da dijalog nema alternativu,
neka za poCetak bude dovoljan razlog prihvatiti ga vise
kao izazov, a manje kao problem i uciniti sve kako bi mu
osigurali kontinuitet.
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Ali krenimo redom. Izdavanjem ove broSure
zavrSili smo sve aktivnosti i uspjeSno priveli kraju na$
prvi jednogodisnji EU projekt pod nazivom ,3R* u sklopu
programa ,Jacanje socijalnog dijaloga — faza II“. Nazivom
projekta ,3R" na simboli¢an nacin zeljeli smo sublimirati tri
vazneaktivnostizajaCanjeiunapredenjesocijalnogdijaloga.
To su: upornim razgovorom sa svim dionicima socijalnog
dijaloga i poticanjem medusobnog razumijevanja, traZiti
nacCine za realizaciju planiranih rezultata, a onda i za
uspjeSnu suradnju svih aktera socijalnog dijaloga. Sa
tim ciljem i zahvaljujuci sredstvima Europskog socijalnog
fonda, koji nas je u potpunosti financirao, bili smo u prilici
na zajednickim aktivnostima ukljuciti u projekt viSe od 150
Clanova sindikata, predstavnika poslodavca i nasih gostiju
iz zemlje i inozemstva. Svjesni Cinjenice da se zbog
politickih i ekonomskih okolnosti u nasoj zemlji socijalni
dijalog ne¢e sam od sebe unaprijediti, doslo je vrijeme da
se otvoreno s tim suocimo i prihvatimo dvije neminovne
¢injenice. Prvu, sindikati moraju najprije ,mijenjati sebe®,
tako da ulaZzu u vlastitu edukaciju, bolje koriste vlastite
resurse, pogotovo stru¢ne kapacitete i jaCaju medusobnu
solidarnost koja je do sada bila nedovoljno koristena.
Drugu, promjene koje prizeljkujemo na strani ostalih
aktera socijalnog dijaloga ne dolaze po nasSim Zeljama,
ve¢ ih moramo ,dovesti u situaciju“ da mijenjaju modele
svog djelovanja i svoj odnos prema socijalnom dijalogu.
Kako bi napravili prve korake u tom pravcu, tijekom svih
projektnih aktivnosti nastojali smo se $to bolje medusobno
upoznati, educirati, razvijati osobne kompetencije i
razmjenjivati razli€ita iskustava pozitivhe prakse, podizuci
ukupan kapacitet naseg sindikata u jaCanju i unapredenju
socijalnog dijaloga. Medutim, ispunjavanje ovih projektnih
cilieva nije bila jedina korist koju smo polucili projektom.
Participirajuci i osobno u pojedinim njegovim dijelovima,
posebno me je veselila i priustila mi veliko zadovoljstvo
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Cinjenica da je sa svakom novom aktivnoScu projekta,
a odradili smo ih Sest, rastao entuzijazam i zajednicka
suradnja svih sudionika kroz koju su se potpuno izgubile
granice izmedu predstavnika razliCitih sindikata. To je
joS jedna potvrda da kada se okupimo oko zajednickih
cilieva, znamo i mozemo djelovati zajedno, bez obzira na
razliCite prijedloge, ideje, stavove, potrebe i zahtjeve. To
je u svakom slucaju dobar nacin jaCanja medusindikalne
suradnje i solidarnosti.

Osim toga, posebno sam se osje¢ao ponosan
zbog €¢lanova projektnog tima, u sastavu Jadranka Dum-
bovi¢, Margareta Buban i Nenad Puskar, koji su bez obzi-
ra $to im je ovo bio prvi EU projekt, pokazali visoku razinu
znanja, sposobnosti i zalaganja kako bi uspjesno planira-
li, organizirali i proveli sve projektne aktivnosti. Jednako
tako, sve pohvale idu i naSim sindikalnim povjerenicima i
aktivistima, zaposlenicima i svim ¢lanovima HSP koji su u
svakom trenutku bili potpora i pomo¢ u provedbi projekta.
Vjerujte mi, u realizaciju ovoga projekta utkani su sati i sati
njihovog rada. Tijekom provedbe projektnih aktivnosti joS
jednom smo iskazali nase sindikalno jedinstvo i potpuno
zajednistvo, ali i odlu¢nost da u borbi za radniCka prava
necemo nikada posustati, jer smo svjesni da ona, kao i
socijalni dijalog, nema alternativu.

Ali vratimo se broSuri ,Socijalnim dijalogom do
suradnje®. BroSura je na neki nacin kruna cijeloga pro-
jekta s ciliem da svim sudionicima projekta bude dobar i
koristan podsjetnik na sve aktivnosti kroz koje su prosli, a
da s druge strane bude dostupna i Siroj javnosti, posebno
Clanovima razli¢itih sindikata nudeci im korisne informaci-
je, analize, prijedloge, ideje za razmiSljanje i suradnicki
model za unapredenje socijalnog dijaloga u njihovim sre-
dinama. Prateci projekt, broSuru smo podijelili u tri dijela.
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U prvom dijelu pod naslovom: ,Informiranos¢u i
razvojem kompetencija postajemo sve bolji i kvalitetniji
nudimo vam ¢lanke naSih vanjskih suradnica Dijane Fa-
zli¢ i Mirjane Buri¢ Moskaljov koje su provodile edukaciju
i treninge za razvoj osobnih kompetencija. Kroz njihove
strune ¢lanke moZete se informirati o ulozi i odgovornosti
povjerenika zastite na radu, o radnom pravu, o pravu na
informiranje i konzultiranje s poslodavce, o pregovorima i
pregovarackim kompetencijama kao i o ulozi komunikaci-
je u socijalnom dijalogu.

U drugom dijelu broSure pod naslovom: ,Dijalogom
i razmjenom iskustava osnazimo dijalog“ pripremili smo
mali zbornik tekstova sa Medunarodne konferencije koju
smo odrzali u lipnju 2016. godine. |z dvodnevnog rada
i niza zanimljivih izlaganja i diskusija u panelima izdvo-
jili smo izlaganje na temu ,Socijalni dijalog u Hrvatskoj“,
predsjednika Nezavisnih hrvatskih sindikata gospodina
KreSimira Severa, izlaganje Dragana Bagic¢a, docenta na
Odsjeku za sociologiju Filozofskog fakulteta u Zagrebu,
na temu: ,Prijedlozi za izradu modela suradnickog socijal-
nog dijaloga, zatim izlaganje gospodina Briana Scotta, su-
predsjedatelja EU odbora za socijalni dijalog u postanskoj
djelatnosti, na temu: “Razmjena iskustva i pozitivhe prakse
u funkcioniranju socijalnog dijaloga na medunarodnoj raz-
ini“ i izlaganje gospodina Vitomira Begovi¢a na temu: ,Ra-
zumijevanje uloge i odgovornosti sindikata i drugih dionika
u unapredenju socijalnog dijaloga“. Nadam se da Cete u
ovim stru¢nim ¢lancima pronaci dovoljno zanimljivih infor-
macija koje s razli€itih aspekata promisljaju o zahtjevno-
sti socijalnog dijaloga i poteSkocama s kojima se nosi u
praksi, kako bi vam upravo te informacije dale poticaj i
olakSale put drugacijeg promisljanja i participiranja u so-
cijalnom dijalogu s ciliem njegovog daljnjeg unapredenja i
razvoja na svim razinama.
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Treci dio pod naslovom: ,Model suradnickog socijalnog
dijaloga“ rezervirali smo za prijedloge i aktivnosti koje je
pozeljno poduzeti za postizanje glavnoga cilja cjelokup-
nog projekta, kako bi se i po njegovom zavrSetku nastavio
kontinuirani rad na jaCanju i unapredenju socijalnog di-
jaloga. Model sam po sebi ne nudi gotova rjeSenja niti je
zadanog karaktera, ali otvara perspektive i mogucnosti za
nastavak rada i unapredenje socijalnog dijaloga.

Za kraj ovog predgovora, moram iskreno priznati da smo
kroz rad na ovom projektu stekli jedno novo i zanimljivo
iskustvo koje nam daje snagu da ustrajemo u jacanju i
unapredenju socijalnog dijaloga, a isto tako se nadam da
Ce i vama druZenje s ovom broSurom dati poticaj da nam
se na tom putu pridruzite.

Milan Jukic
Predsjednik HSP

FAZGOVOT
FAZUMijDvano
rezultat
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Snaga i uloga povjerenika radnika zastite na radu

Zastita na radu sastavni je dio svakog radnog pro-
cesa i sadrzi skup aktivnosti i mjera kojima se osiguravaju
uvjeti rada bez opasnosti za Zivot i zdravlje radnika. Svrha
i cilj zastite na radu ostvaruje se u prvom redu otkrivan-
jem i otklanjanjem opasnosti, Stetnosti i napora, koje u
odredenim okolnostima mogu izazvati nastanak nezgode
na radu koja za posljedicu moze imati ozljedu na radu ili
profesionalnu bolest.

Uvjeti za siguran rad ostvareni su onda kada sred-
stva rada, Covjek i radna okolina ispunjavaju zahtjeve koji
u sukladni s pravilima zastite na radu te oni kao takvi traj-
no osiguravaju pravilno funkcioniranje procesa rada.

Ozljede na radu i profesionalne bolesti
Profesionalna bolest moze se javiti kao posljedica

djelovanja Stetnih ¢imbenika na radnika, bilo nakon krat-
kotrajnog djelovanja neke Stetnosti ili kao posljedica uzas-
topnog i dugotrajnog djelovanja nefizioloSkih uvjeta rada,
Stetnih fizikalnih ¢imbenika (buka, vibracije i sl.) ili kroz ut-
jecaj nepovoljnih higijenskih uvjeta na radu. Ozljedom na
radu smatra se svaka ozljeda radnika izazvana neposred-
nim i kratkotrajnim mehanickim, fizikalnim ili kemijskim
djelovanjem, te ozljeda uzrokovana naglim promjenama
polozaja tijela, iznenadnim opterecenjem tijela ili drugim
promjenama fiziolo8kog stanja organizma, ako je takva
ozljeda uzro€no vezana za obavljanje poslova na kojima
radnik radi. Ozljedom na radu smatra se i ozljeda radnika
nastala prilikom redovnog puta od stana do mjesta rada ili
obrnuto, te na sluzbenom putu.

Adekvatna, pravodobna i u€inkovita zastita na radu
utjecati Ce na smanjenje broja nezgoda na radu, a samim
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time i na broj ozljeda na radu i profesionalnih bolesti koje
su posljedica nezgoda.

Prema »Heinrich
Ozljeda je zadnja teoriji u odreden-
karika u lancu uzroka . v
koji su je prouzrocili. om brOJU riziCnih

ponasanja (npr.
300.000), u 10%
dogoditi ¢e se pro-
pust (30.000), a od

- : ovog broja 10% ce
e Zavrsiti nekim obli-
neplanirani dogadaj kom oz|jede (300),
a od ovog broja
10% c¢e dobiti ozl-
jede radi kojih ¢e
koristiti  bolovanje
(30), od c¢&ega ¢ce

Pogreske nastaju zato
$to radnik ne zna, ne
moze i/ili ne Zeli raditi
sigurno.

Nezgodi prethodi

necija pogreska najmanje jedan
radnik imati fatalne
posljedice.

Zapitajte se koliko ste propusta i sami uocili u zadnjih par dana u svojoj
radnoj okolini a koji bi mogli biti potencijalno opasni i uzrokovati incident
ili nesrecu na radu.

Tko provodi Zastitu na radu
Zastita na radu uredena je nizom zakona, podza-

konskih pravnih akata (pravilnika), drugih propisa i internih
akata poslodavca, a moze biti i dio kolektivhog ugovora.

Zakon o radu propisuje obaveze poslodavca da
osigura radnicima uvjete za siguran rad, poduci ih o opas-
nostima i mjerama zastite na radu, te radnicima daje pra-
vo odbijanja rada koji im moze ugroziti zivot ili zdravlje uz
punu nadoknadu place.

Zakon o zastiti na radu osnovni je zakonski propis
koji definira zastitu na radu, obaveze i prava poslodavaca,
radnika i drugih subjekata kod poslodavca te medu rad-
nicima.



I SOCIJALNIM DIJALOGOM DO SURADNJE

Najbitnije postavke Zakona o zastiti na radu su:

« zaStita na radu je obveza poslodavca (organizacija,
troSkovi, nadzor i dr.),

» radnik mora postivati propise zastite na radu, pona$ati
se u skladu s njima, ima pravo zahtijevati da se zastita
osigura, a ako nije osigurana ima pravo odbiti rad,

» za zastitu je odgovoran poslodavac ili njegov ovlastenik,

* 0 zastiti na radu na stru¢nom polju brine stru¢njak
zastite,

* radnici izmedu sebe biraju predstavnika - povjerenika
radnika za zastitu na radu,

+ problematika zastite kod poslodavca razmatra se u
sklopu Odbora za zastitu na radu.

Cilj je svih ovih propisa osigurati da svaki rad-
nik obavlja poslove i radne zadatke radnog mjesta bez
ugrozavanja vlastitog ili tudeg Zivota i zdravlja. Stoga je
Poslodavac odgovoran za organiziranje i provodenje za$-
tite na radu radnika u svim dijelovima organizacije rada i
u svim radnim procesima. Isto tako, Poslodavac je obav-
ezan utvrditi i obavljati poslove zastite na radu u skladu s
procjenom rizika, stanjem zastite na radu i brojem radnika.

Poslodavac moze provodenje zastite na radu
prenijeti, u pisanom obliku, na svojeg ovlastenika u okvi-
ru njegovog djelokruga rada. Ovlastenik poslodavaca za
zastitu na radu produzena je ruka poslodavca u provoden-
ju zastite na radu, a Poslodavac ovlastenike najCesce bira
iz redova voditelja timova, voditelja i rukovoditelja odjela,
sluzbi, sektora i sl. dok im ovlastenja Cesto utvrduje u opi-
su poslova radnog mjesta.

Osim odabira ovlastenika, Poslodavac koji zapoSlja-
va viSe od 50 radnika obavezan je poslove zastite na radu

10
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ugovorom o radu ugovoriti sa jednim ili viSe struénjaka
zastite na radu, dok se Zakonom o radu jasno propisuju
poslovi zastite na radu koje poslodavac, njegovi ovlasteni-
ci i struénjaci na radu moraju obavljati.

Osim poslodavca i radnici $ £ ¢
mogu sukladno odredba-
ma Zakona o radu, na slo-
bodnim izborima, izabrati
kolegu radnika u svojstvu
»Povjerenika radnika za
zastitu na radu* koji ¢e zastupati njihove interese na po-
drucju zastite na radu i biti njihova produzena ruka u pro-
vodenju aktivnosti i mjera zastite na radu.

Radnici, strunjaci zastite na radu, povjerenici radnika za
zastitu na radu i ovlastenici poslodavca za zastitu na radu
obavezni su suradivati u provodenju zastite na radu.
Nadzor nad provedbom mijera zastite na radu i zastite
od pozara provodi sluzba zastite na radu i vanjska tijela
nadzora i to: inspekcija rada, sanitarna inspekcija, protu-
pozarna inspekcija i dr.

Pravila zastite na radu

Zastita na radu kao sustavno organizirano djelovanje sas-
tavni je dio organizacije rada i izvodenja radnog postupka,
koje poslodavac ostvaruje primjenom osnovnih, posebnih
i priznatih pravila zastite na radu u skladu s op¢im naceli-
ma prevencije.

* Osnovna pravila zastite na radu (odnose se na sredstva
rada u upotrebi)
o imaju prednost u primjeni u odnosu na posebna
pravila zastite na radu

* Posebna pravila zastite na radu (odnose se na radnike)

1
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o ako se rizici ne mogu ukloniti ili se mogu samo
djelomi&no ukloniti primjenom osnovnih pravila, do-
datno se primjenjuju posebna pravila koja se odnose
na radnike, nacin obavljanja poslova i radne postupke

» Priznata pravila zastite na radu (pravilnici)
o ako nema osnovnih i posebnih

Provedba propisa i prop- @E 0
isanih pravila zastite na radu - ‘g;a@ag
duznost je svakog radnika, bez " % F:go
obzira na radno mjesto ili funkci- [m %
ju koju u Drustvu obavlja. Svaki
je radnik duZan upoznati se sa izvorima opasnosti i mjera-
ma zastite pri radu na svojem radnom mjestu, a poslo-
davac je duzan osigurati mu osobna zastitna sredstva i
opremu predvidenu za rad na radnom mjestu.

Zakon o zastiti na radu i njegovi provedbeni propisi
propisuju minimalne zahtjeve zastite na radu, ali ne utjeCu
na primjenu povoljnije zastite na radu, ako je ta povoljni-
ja zastita propisana zakonom, drugim propisom, odnosno
kolektivnim ugovorom, sporazumom sklopljenim izmedu
radni¢kog vije€a i poslodavca ili ugovorom o radu.

Opca nacela prevencije Zastite na radu
Poslodavac je obvezan provoditi zastitu na radu

na nacin da izbjegava i procjenjuje rizik i sprjeCava rizike
na njihovom izvoru prilagodavanjem i oblikovanjem mjes-
ta rada radnicima uz izbor radne opreme te izbor naCina
rada i radnih postupaka koji ublaZavaju jednoli¢an rad, rad
s nametnutim ritmom, normirani rad a u cilju smanjenja
Stetnog ucinka na zdravlje radnika. Osim toga poslodavac
je obavezan prilagodavati nacin rada, radne postupke i
sredstva rada tehniCkom napretku te zamijeniti opasno
neopasnim ili manje opasnim. U cilju zastite Zivota i zdravlja

12
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radnika poslodavac je duzan razvijati sveobuhvatne poli-
tike prevencije povezivanjem tehnologije, organizacije
rada, uvjeta rada, ljudskih odnosa i utjecaja radnog oko-
liSa te davati prednost skupnim mjerama zastite pred po-
jedinaénim uz odgovarajuce osposobljavanje i obavjesta-
vanje radnika. TroSkove provodenja zastite na radu snosi
poslodavac i njezino provodenje ne smije teretiti radnika.

Obaveze poslodavca u provodenju Zastitu na radu
Poslodavac je obvezan organizirati i provoditi

zastitu na radu, vodeci pri tome raCuna o prevenciji rizika
te obavjeStavanju, osposobljavanju, organizaciji i sred-
stvima. Poslodavac je obvezan provoditi prevenciju u
svim radnim postupcima, u organizaciji rada i upravljan-
ju radnim postupcima, pri €emu mora osigurati radnicima
najvecu mogucu razinu zastite na radu. Pri organiziran-
ju i provodenju zastite na radu, poslodavac je obvezan
uvazavati prirodu obavljanih poslova te prilagoditi zastitu
na radu promjenjivim okolnostima radi poboljSanja stanja.
Poslodavac je u organizaciji radnog procesa i povjeravan-
ju poslova radniku obvezan voditi raCuna o sposobnosti-
ma radnika koje mogu utjecati na zastitu na radu.

U svrhu unapredivanja sigurnosti i zastite zdravlja
radnika poslodavac je obvezan poboljSavati razinu zastite
na radu i uskladivati radne postupke s promjenama i napr-
etkom u podrucju tehnike, zdravstvene zastite, ergonomi-
je idrugih znanstvenih i struénih podrucja, te ih je obvezan
organizirati tako da smanji izlozenost radnika opasnosti-
ma, Stetnostima i propisanim naporima propisanima, a
osobito izlozenost jednolichnom radu, radu s nametnutim
ritmom, radu po ucinku u odredenom vremenu (normira-
ni rad), radi sprjeCavanja ozljeda na radu, profesionalnih
bolesti i bolesti u vezi s radom.
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Obaveze poslodavaca u provodenju zastite na radu su:

* Organiziranje i provedba ZNR a osobito procjena
rizika

* Odgovornost za Stetu na radu i u vezi s radom

* Osposobljavanje za rad na siguran nacin

* Obavljanje poslova s posebnim uvjetima rada

* Posebna zastita posebno osjetljive skupine radnika

* Osiguranje sredstva rada, osobne zastite opreme i
mjesta rada

* Razradai primjena tehnologije rada i radnih postupa-
ka koji ne ugrozavaju sigurnost i zdravlje radnika

* Ispitivanje radnog okoliSa

* Prevencija stresa na radu ili u vezi s radom

* Postavljanje sigurnosnih znakova, uputa i pisanih
obavijesti

« ZaStita od pozara i eksplozije, neposrednog i znaca-
jnog rizika, evakuacijom i spaSavanjem

* Pruzanje prve pomodi

« Zastita nepusaca, zabrana pijenja alkohola i uzimanja
drugih sredstava ovisnosti

* Vodenje i Cuvanje evidencija i isprava te davanje po-
dataka i obavijesti

* Provodenje zdravstvene zastite radnika

* Obaveze prema tijelima nadzora

* Obavje&civanje i savjetovanje

Procjena rizika
Procjena rizika je obveza svakog poslodavca da

uzimajuci u obzir vrste poslova i njihovu prirodu, procjen-
juje rizike za Zivot i zdravlje radnika i osoba na radu, os-
obito u odnosu na sredstva rada, radni okoli§, tehnologi-
ju, fizikalne Stetnosti, kemikalije i bioloSke agense koji se
koriste u radu, uredenje mjesta rada, psihofiziCke napore
jednoli€nog, noc¢nog ili normiranog rada kao i sve druge
rizike koji su prisutni prilikom obavljanja poslova, radi nji-
hovog smanjenja ili mogucéeg sprjeCavanja.
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Procjena rizika sastoji se od:

- Prikupljanja podataka na mjestu rada.

— Analize i procjene prikupljenih podataka

- Plana mjera za uklanjanje odnosno smanjivanje opas-
nosti, Stetnosti i napora

- Dokumentiranja procjene rizika

Poslodavac obvezan procjenu rizika izraditi u pisa-
nom ili elektroniCkom obliku, a takva procjena mora odgo-
varati postojec¢im rizicima na radu i u svezi s radom te biti
dostupna radniku na mjestu rada.

Poslodavac je obvezan na temelju procjene rizika
primjenjivati pravila, mjere, postupke i aktivhosti za spr-
jeCavanje i smanjivanje rizika te osiguravati viSu razine
zastite na radu. Svaki propust ucinjen u postupku proc-
jene rizika, tereti poslodavca i on se ne moze osloboditi
odgovornosti za moguce Stetne posljedice. U postupak
procjene rizika poslodavac je duzan ukljuciti i radnike
odnosno predstavnike radnika za zastitu na radu.

Obvezni prilozi uz procjenu rizika su:

« sigurnosni podaci izvora fizikalnih Stetnosti, kemikalija,
odnosno bioloskih agensa koji se koriste

* popis radne opreme koja se Koristi pri obavljanju
poslova,

* popis osobne zastithe opreme za poslove kod kojih se
mora upotrebljavati,

* popis potrebnih ispitivanja,

* popis poslova s posebnim uvjetima rada

15
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Uloga i odgovornost struénjaka za zastitu na radu

Poslovi stru¢njaka za zastitu na radu su:

1) struCna pomoc poslodavcu i njegovim ovlastenicima,
radnicima te povjerenicima radnika za ZnR u provedbi
i unapredivanju ZnR

2) sudjelovanije u izradi poslovne strategije te operativnih

planova i programa poslovanja poslodavca, u dijelu

u kojem se moraju odnositi na zastitu na radu, te sud-
jelovanje u primjeni upravljackih metoda ili tehnika za
provodenje strategije

3) sudjelovanje u postupku izrade procjene rizika

4) unutarnji nadzor nad primjenom pravila ZnR te poti-
canje i savjetovanje poslodavca i njegovih ovlastenika
da otklanjaju nedostatke u zastiti na radu utvrdene un-
utarnjim nadzorom

5) prikupljanje i analiziranje podataka u vezi s nezgoda-
ma, ozljedama na radu, profesionalnim bolestima i
bolestima u vezi s radom te priprema prop-
isanih prijava ozljeda na radu i profesional-
nih bolesti i izrada izvjeS¢a za potrebe poslodavca

6) suradnja s tijelima nadleznima za poslove inspekci-
je rada, sa zavodom nadleznim za zastitu zdravlja i
sigurnost na radu, Zavodom za unapredivanje zastite
na radu, ovlastenima osobama te sa specijalistom
medicine rada

7) osposobljavanje radnika, poslodavca i ovlastenika za
rad na siguran nacin

8) osposobljavanje povjerenika radnika za zastitu na
radu i pomaganje u njihovom djelovanju

9) djelovanje u odboru za zastitu na radu kod poslodavca

10) suradnja s poslodavcem prilikom projektiranja,
gradenja i rekonstrukcije gradevina namijenjenih za
rad, nabave radne opreme i ostalih sredstava rada,
osobne zasStitne opreme i opasnih kemikalija
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11) sudjelovanje u primjeni medunarodnih certifikaci-
jskih normi za upravljanje zastitom na radu, kvalitetom,
rizicima, drustvenom odgovornoscu u poslovanju i sl.
kod poslodavca

12) ostali poslovi zastite na radu u skladu s potrebama
poslodavca.

Uloga i odgovornost Povjerenika radnika za Zastitu
na radu

Uloga Povjerenika radnika za zastitu na radu je:

1) poticati poslodavca da primjenjuje mjere sigurnosti i
zastite na radu u skladu sa propisima, ali i vise od on-
oga Sto je propisano

2) sudjelovati u izradi planova poslodavca za poboljSa-
vanje uvjeta rada, uvodenje nove tehnologije i novih
radnih tvari, te pri tom poticati poslodavca i njegove
ovlastenike na provedbu pravila zastite na radu.

3) poticati radnike na rad na siguran nacin i pomod¢i im u
provodenju i prihvacanju mjera sigurnosti i zastite na
radu; obavjeStavati ih o poduzetim mjerama

4) biti primjer ostalim kolegama i osobno postivati mjere
sigurnosti i zastite na radu (osposobljenost) i prijavljuje
nepravilnosti nadleznim ovlastenim osobama i inspektoru

5) traZiti obavijest o svim promjenama koje mogu utjecati
na sigurnosti i zdravlje radnika i uvid u dokumentaciju
i koriStenje dokumentacije u svezi sigurnosti i zdravlja
radnika.

6) sudjelovati u pravovremenom otkrivanju i otklanjanju
opasnosti, Stetnosti i napora, koji u odredenim okol-
nostima mogu izazvati ozljedu na radu ili profesionalnu
bolest.

Poslodavac je obvezan, unaprijed i pravodobno, savjeto-

vati se s povjerenikom radnika za zastitu na radu o:
1) zaposljavanju stru€njaka zastite na radu i poslovima
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koje Ce obavljati

2) povjeravanju provodenja zastite na radu ovlastenoj
osobi i poslovima koje ¢e obavljati

3) izradi procjene rizika te izmjenama, odnosno dopuna-
ma procjene rizika

4) izboru radnika za pruzanje prve pomoci i radnika za
provodenje mjera zastite od pozara, evakuacije i
spasavanja

5) zastiti i prevenciji od rizika na radu te sprjeCavanju i
smanjivanju rizika

1) Savjetovanje s PRZNR

6) sprjeCavanju nezgoda, ozljeda na radu i profesional-
nih bolesti

7) promjenama u procesu rada i tehnologiji

8) planiranju i provodenju osposobljavanja iz zastite na
radu

9) poboljsanju uvjeta rada te planiranju i uvodenju novih
tehnologija

10) utjecaju radnih uvjeta i radnog okoliSa na sigurnost i
zdravlje radnika

11) izboru sredstava rada i osobne zastitne opreme

12) izloZenosti radnika jednoli€nom radu, radu s namet-
nutim ritmom, radu po ucinku u odredenom vremenu
(normirani rad) te ostalim naporima.

Obaveze poslodavca u vezi s prevencijom stresa

Novi zakon po prvi puta uvodi odredbe o mjera-
ma zastite radnika od psihosocijalnih rizika (stres) i psi-
hofizioloSkih napora na radu u cilju

prevencije i edukacije svih dionika. |Stresnaradnome mjestu
prisutan je kod gotovo
svakoga treceg zapos-
lenika Europske unije.

Stres na radu su zdravstvene i
psihi¢ke promjene koje su posljedica
akumuliraju¢eg utjecaja stresora na radu kroz dulje vrijeme,
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a oCituju se kao fiziolodke, emocionalne i kognitivne reakci-
je, te kao promjene ponasSanja radnika.

Ako postoje naznake stresa na radu ili u vezi s radom,

poslodavac je obvezan posebnu pozornost usmijeriti na:

* organizaciju rada i radnih postupaka (radno vrijeme,
stupanj samostalnosti, podudarnost izmedu vjestine
radnika i potreba posla, radno opterecenje i dr.),

* radne uvjete i okolinu (izloZzenost radnika i poslodavca
nasilnom ponas$aniju, buku, vruéinu, hladno¢u, opasne
kemikalije i dr.),

* komunikaciju (neizvjesnost o tome $to se ocCekuje od
posla, izgledi za o€uvanjem posla ili nadolazeée prom-
jeneisl.),

» subjektivne Cimbenike (emocionalni i drustveni pritisci,
osjecCaj nemoci, osjecaj da nema dovoljno podrske i sl.).

Poslodavac je obvezan osigurati radniku zdravstvenu
zastitu primjerenu rizicima za sigurnost i zdravlje kojima
je izloZzen na radu, u skladu s posebnim propisima koji
ureduju mjere zdravstvene zastite u vezi s radom. Radi
osiguranja zdravstvenog nadzora primjerenog rizicima za
sigurnost i zdravlje na radu kojima je izlozen radnik, poslo-
davac je obvezan radniku, jednom u pet godina, na njegov
zahtjev osigurati zdravstveni pregled.

v

Sto moze napraviti PRZNR
» provjeriti da poslodavac provodi procjenu rizika

+ suradivati s poslodavcem kako bi se utvrdili poslovi i
dijelovi poslova koji predstavlja posebne rizike

* provjeriti da su svi radnici osposobljeni za rad na sig-
uran nacin

* dogovoriti s poslodavcem da budete ukljuceni u uvodnu
obuku novih radnika

* provijeriti je li zastita na radu sastavni dio programa
obuke za rad
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provijeriti da li obuka obuhvaca opasnosti posla, mjere
opreza, obavezu radnika da suraduje, i sl.

provjeriti da li su osigurane odgovaraju¢e mjere na-
dzora, koje su to mjere i kako se provode

poticati radnike da se drze sigurnosnih postupaka i
pomagati im da ostvare svoja prava iz ZNR

pitati radnike da li su prosli osposobljavanje za rad,
da li su zadovoljni s osposobljavanjem, $to ih o zdravlju
i sigurnosti na njihovim radnim mjestima najvise brine,
Sto bi se u vezi toga moglo poduzeti

upoznati radnike tko ime je povjerenik —

za zastitu na radu

poticati radnike da prijavljuju propuste J "1
koji mogu dovesti od ozbiljnih incide-

nata i nesre¢a (organizirati natjecanje

u prijavljivanju propusta)

aktivno sudjelovati u radu Odbora za$-

tite na radu N
provjeravati, nadogradivati i razvijati
program osposobljavanja za rad na siguran nacin
pokazati radnicima ,anatomiju tijela” i provesti is-
trazivanje u kojim dijelovima trpe bolove pa na temelju
nalaza prijaviti poslodavcu simptome i napraviti pro-
gram osposobljavanja za smanjenje ovakvih ozljeda i
potencijalnih profesionalnih oboljenja

pokrenuti inicijativu za izradu priru¢nika kojim ¢e rad-
nike upozoravati na potencijalne rizike i opasnosti sa
savjetima za izbjegavanije istih

inzistirati na kvalitetnim uputama za siguran rad
traziti postavljanje znakova sigurnosti

predlagati kampanje za promociju mjera zastite na
radu na mjestima gdje se okuplja veci broj radnika, za
koriStenje osobnih zastitnih sredstava, protiv konzu-
macije alkohola i sredstava ovisnosti, za promociju
zdravlja, za unapredenje sigurnosti i slicno.
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Zakljuéak

Svaka osoba na radu koja preuzima inicijativu o
zdravstvenim i sigurnosnim pitanjima i radi na rjeSavanju
problema moZe doprinijeti trajnim poboljSanjima u sus-
tavu. Investiranje u prevenciju, umjesto za saniranje Steta
koje proizlaze iz ozljeda na radu, profesionalnih bolesti te
ostalih oboljenja u vezi s radom temel;j je uCinkovitog sus-
tava sigurnosti i zastite zdravlja radnika.

Dijana Fazli¢, mag.iur.

Radni odnosi, pravo na informiranje
i konzultacije s poslodavcem

Temeljni radno pravni akti kojima se propisuju / ut-
vrduju / definiraju gospodarska i socijalna prava te prava,
obaveze i interesi radnika su Kolektivni ugovor i Pravilnik
o radu.

Pravilnik o radu
kao jednostrani pravni
akt ureduje place, or-
ganizaciju rada, pos-
tupak i mjere za zastitu
dostojanstva, te mjere
zastite od diskrimi-
nacije te druga pitanja
vazna za radnike, ako
ta pitanja nisu urede-
na KU. O ovom aktu
prije donosenja poslo-
davac se MORA savjetovati s RV, a RV moze zatraziti od
nadleznog suda da nezakoniti Pravilnik o radu ili neke
njegove odredbe oglasi niStetnim. Poslodavac ga moze
donijeti i bez suglasnosti odnosno odobrenja RV.
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Kolektivni ugovor dvostrani je pravni akt, gdje se obje
strane MORAJU sloziti oko njegovog sadrzaja i potpisati
ga, te ima jaCu pravnu snagu od bilo kojeg drugog radno
pravnog akta.

Sukladno ZOR poslodavac, radnik i radni¢ko vijece
te sindikati i udruge poslodavaca, mogu ugovoriti uvjete
rada koji su za radnika povoljniji od uvjeta odredenih za-
konom. Kolektivnim ugovorom mogu se ugovoriti uvjete
rada nepovoljniji od uvjeta odredenih Zakonom, samo
ako je ZOR-om ili posebnim zakonom izri€ito propisano.
Potrebno je uvijek imati na umu da ako je neko pravo iz
radnog odnosa razli€ito uredeno nekim od radno pravnih
akata za radnika se primjenjuje uvijek najpovoljnije pravo.

Obaveze radnika kao i obaveze
poslodavca jasno su utvrdene ZOR-u.
Radnik je duZan: rad obaviti osobno, pos-
tivati zakone i interne akte poslodavca,
te sudjelovati u odlucivanju o pitanjima u
vezi s njihovim gospodarskim i socijalnim
pravima i interesima na nacin i pod uvje-
tima propisanim Zakonom (kroz izbor RV i/ili sindikalnog
povjerenika).

Poslodavac je s druge strane obavezan: radniku dati
posao te mu za obavljeni rad isplatiti placu, odrediti mjesto
i naCin obavljanja rada, postujuci pritom prava i dostojan-
stvo radnika, osigurati uvjete za rad na siguran nacin i na
nacin koji ne ugrozava zdravlje, zastiti radnika od izrav-
nog ili neizravnog diskriminiranja na podrucju rada i uvjeta
rada, ukljuCivo kriterije pri zapoSljavanju, napredovanju,
profesionalnom usmjeravanju, struénom osposobljavanju
i usavrSavanju , prekvalifikaciji, zastititi dostojanstvo rad-
nika od postupanja nadredenih, osoba s kojima radnih re-
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dovito dolazi u doticaju u obavljanju svojih poslova, ako je
takvo postupanje nezeljeno i u suprotnosti s ZOR-om i dr.
zakonima, na prikladan nacin uciniti radnicima dostupnim
propise o sigurnosti i zastiti zdravlja na radu, kolektivni
ugovor i pravilnik o radu, najmanje 1x godiSnje obavijestiti
RV o broju i razlozima uzimanja na rad ustupljenih rad-
nika, kao i ustupljene radnike o slobodnim radnim mjes-
tima za koje ispunjavaju uvjete, te radi provodenja ob-
veze savjetovanja kod poslovno uvjetovanog otkazivanja
viSku radnika, radnickom vijecu u pisanom obliku dostaviti
odgovarajuce:

- podatke o razlozima zbog kojih bi mogla prestati potre-
ba za radom radnika, broju ukupno zaposlenih radnika,
broju, zvanju i poslovima radnika za €ijim bi radom mogla
prestati potreba, kriterijima izbora takvih radnika, iznosu i
nacinu obracuna otpremnina i drugih davanja radnicima te
mjerama koje je poduzeo radi zbrinjavanja viSka radnika.

Poslodavac je obavezan i voditi evidencije radnika i
radnog vremena i obavjescivati RV o pitanjima od poseb-
nog interesa za radnika, te im dostavljati na suodlucivanje
i savjetovanje pitanja u skladu s ZOR.

RV obvezno je redovito obavjes¢ivati radnike i sindikat
o svome radu te primati njihove poticaje i prijedloge, Stititi
i promicati interese radnika zaposlenih kod poslodavca,
savjetovanjem, suodlucivanjem ili pregovorima s poslo-
davcem ili od njega opunomoc¢enom osobom, o pitanjima
vaznima za polozaj radnika, te paziti na postivanje ZOR,
pravilnika o radu, kolektivnih ugovora te drugih propisa.
Ako je poslodavac zatrazio suglasnost radnickog vijeca ili
sindikata za svoju odluku, njihova je duznost, u roku osam
dana od dostave zahtjeva poslodavca, ocCitovati se o da-
vanju ili uskrati te suglasnosti, a ako to ne ucini, smatra se
da su suglasni s odlukom poslodavca.
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Zanimljivo je da RV ne smije sudjelovati u pripremanju
ili ostvarenju $trajka, isklju€enja s rada ili druge industri-
jske akcije, niti se smije na bilo koji naCin mijeSati u kolek-
tivni radni spor koji mozZe dovesti do takve akcije. Kako
osnivanje RV Cesto pokrecu i potiCu sindikati i u njega se
izabiru sindikalni povjerenici Cesto isti moraju razmisljati o
ovoj odredbi ali i voditi raCuna da u svojstvu ¢lanova RV
moraju zastupati sve radnike kod poslodavca a ne samo
Clanove svog sindikata, jer u svom djelovanju RV ne smi-
je radnika ili odredenu skupinu radnika povlascivati, a niti
stavljati u nepovoljniji polozaj od drugih radnika.

Obaveza obavjeséivanja

Poslodavac je duzan obavijestiti RV o:

1) stanju, rezultatima poslovanja te organizaciji rada

2) ocekivanom razvoju poslovnih aktivnosti i njihovu utje-
caju na gospodarski i socijalni poloZaj radnika

3) kretanju i promjenama u placama

4) opsegu i razlozima uvodenja prekovremenog rada

5) broju i vrsti radnika koji
su kod njega zaposle-
ni, strukturi zaposlenosti
(broj radnika zaposlenih
na odredeno vrijeme, na / .
izdvojenom mjestu rada, [ _
putem agencije za privre- Strategija
meno zapoS$ljavanje, Kkoji
su privremeno ustupljeni
u s njim povezano drustvo, odnosno koji su kod njega
priviemeno ustupljeni iz s njim povezanog drustva i slicno)
te razvoju i politici zaposljavanja

6) broju i vrsti radnika kojima je dao pisanu suglasnost za
dopunski rad iz ¢lanka 61. stavka 3. i ¢lanka 62. stavka 3.
Zakona
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7) zastiti zdravlja i sigurnosti na radu i mjerama za poboljSanje
uvjeta rada

8) rezultatima provedenih inspekcijskih nadzora u podruc-
ju rada i zastite na radu

9) drugim pitanjima osobito vaznim za gospodarski i soci-
jalni polozaj radnika.

Poslodavac je duzan obavijestiti RV u vrijeme, u sadrzaju
i na nacin koji omogucuje ¢lanovima radnic¢kog vijeca da
izvrSe procjenu moguceg utjecaja te da se pripreme za
savjetovanje s poslodavcem.

Obaveza savjetovanja
Prije donoSenja odluke vazne za polozaj radnika,

poslodavac se mora savjetovati s radniCkim vijecem o
namjeravanoj odluci te mora radnickom vijecu dostaviti po-
datke vazne za donoSenje odluke i sagledavanje njezina
utjecaja na polozaj radnika. Cesta je zabluda da se poslo-
davac mora savjetovati sa RV o svakoj svojoj poslovnoj
odluci, jer iste imaju utjecaj na polozaj radnika. Poslovne
odluke sukladno Zakonu o trgovackim drustvima u dome-
ni su upravljanja Drustvom i iste donosi iskljuCivo Uprava
Drustva, pa veci dio odluka ne spada u kategoriju onih
odluka koje se trebaju savjetovati sa RV.

Vaznim odlukama o kojima se poslodavac mora savjeto-
vati sa RV, smatraju se osobito odluke o:

1) donoSenju pravilnika o radu

2) planu te razvoju i politici zaposljavanja i otkazu

3) prijenosu poduzeca, dijela poduzeca, gospodarske
djelatnosti ili dijela gospodarske djelatnosti, kao i ugovora
o radu radnika na novog poslodavca te o utjecaju takvog
prijenosa na radnike koji su prijenosom obuhvaceni

4) mjerama u vezi sa zastitom zdravlja i sigurnosti na radu
5) uvodenju nove tehnologije te promjena u organizaciji i
nacinu rada
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6) planu godi$njih odmora

7) rasporedu radnog vremena

8) no¢nom radu

9) naknadama za izume i tehni¢ko unapredenje

10) kolektivnom visku radnika iz ¢lanka 127. ovoga Zako-
na te sve druge odluke za koje je ovim Zakonom ili kolek-
tivnim ugovorom propisano sudjelovanje radnickog vijeca
u njihovu donosenju.

Obaveza suodluéivanja
Poslodavac moze samo uz prethodnu suglasnost radnick-

og vije¢a donijeti odluku o:

1) otkazu ¢lanu radnic¢kog vijec¢a

2) otkazu kandidatu za ¢lana radni¢kog vije¢a koji nije iza-
bran, u razdoblju od tri mjeseca nakon utvrdenih konac¢nih
rezultata izbora

3) otkazu radniku kod kojeg je zbog ozljede na radu ili pro-
fesionalne bolesti doSlo do smanjenja radne sposobnos-
ti uz preostalu radnu sposobnosti ili do smanjenja radne
sposobnosti uz djelomi¢ni gubitak radne sposobnosti,
odnosno otkazu radniku osobi s invaliditetom

4) otkazu radniku starijem od Sezdeset godina

5) otkazu predstavniku radnika u organu poslodavca

6) uvrstavanju osoba kojima je prema Zakonu zabranjeno
dati otkaz u kolektivni viSak radnika, osim u slucaju kada
je poslodavac u skladu s posebnim propisom pokrenuo,
odnosno provodi postupak likvidacije

7) prikupljanju, obradivanju, koriStenju i dostavljanju tre¢im
osobama podataka o radniku,

8) imenovanju osobe koja je ovlastena nadzirati da li se
osobni podaci radnika prikupljaju, obraduju, koriste i do-
stavljaju treCim osobama u skladu s odredbama ovoga
Zakona.

Poslodavac iznimno moze, bez prethodne suglasnosti
radni¢kog vije¢a, donijeti odluku iz toCaka 1. do 6. ako se
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odlukom rjeSava o pravima radnika koji je ujedno i sind-
ikalni povjerenik koji uZiva zastitu iz ¢lanka 188. ZOR-a.
Ako se RV u roku od 8 dana ne izjasni o davanju ili uskrati
suglasnosti, smatra se da je suglasno s odlukom poslo-
davca. Ako pak RV uskrati suglasnost, uskrata mora biti
pisano obrazloZena, a poslodavac moze u roku od 15
dana od dana dostave izjave o uskrati suglasnosti traziti
da tu suglasnost nadomijesti arbitrazna odluka. Arbitrazu
provodi arbitar kojeg s liste koju utvrduje Gospodarsko-so-
cijalno vijeCe odaberu strane u sporu sporazumno.

Razlika izmedu ¢élana Radni€kog vijeéa i sindikalnog

povjerenika
* RV zastupa sve radnike jednog poslodavca, a sind-

ikalni povjerenik svoje Clanove kod jednog ili viSe
poslodavaca,

* RV ne moze pregovarati i sklopiti KU, ve¢ to moze isk-
lju€ivo sindikat,

* RV nema pravnu osobnost, a sind-
ikat ima,

* RV ne smije pokrenuti i poticati Strajk,
vec¢ to moZze iskljucivo sindikat,

* RV ne moze materijalno odgovarati

poslodavcu za naknadu Stete, dok
sindikat moze.
« RV je obvezno redovito obavjesdi- H

vati radnike i sindikat o svome radu
te primati njihove poticaje i prijedloge,

* RV mora 2 puta godiSnje, u podjednakim vremenskim
razmacima, sazvati i odrzati skupove radnika, vodeci
pri tome raCuna da se odabirom vremena i mjesta
odrzavanja skupa radnika ne Steti poslovanju poslo-
davca,

* RV usvom djelovanju ne smije radnika ili odredenu sk-
upinu radnika povlascivati, a niti stavljati u nepovoljniji
polozZaj od drugih radnika.
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* RV, u svrhu zastite i promicanja prava i interesa radni-
ka, u punom povjerenju suraduje sa svim sindikatima
koji imaju svoje Clanove zaposlene kod odredenoga
poslodavca.

Komunikacija izmedu socijalnih partnera

Neka istrazivanja pokazuju kako 9% svog budnog vre-
mena komuniciramo pisanjem, 16% citanjem, 30% govo-
reci i 45% sluSajuci. Kakva je komunikacija izmedu soci-
jalnih partnera i odgovara li ovom uzorku?

Kako komuniciramo?

®m Citanje

B Fisanje
Govor

= Slusanje

RV obvezno je redovito obavjes¢ivati radnike i sindikat
o svome radu te primati njihove poticaje i prijedloge i to Cini
putem objava na oglasnim ploama te najmanje dva puta
godisSnje na skupovima radnika. Naj¢eSc¢i oblik koje RV ko-
risti u komunikaciji sa radnicima su pisani dokumenti.

S druge strane ako pogledamo komunikaciju izmedu
RV i sindikata onda mozZemo primijetiti da su pisanje i gov-
or komunikacijski kanali koji se i u ovoj komunikaciji ko-
riste CeSce od drugih.

| veliki dio komunikacije izmedu socijalnih partnera,
poslodavca i RV i/ili poslodavca i sindikata odvija se kroz
komunikaciju pisanjem i &itanjem. Sto mozemo uginiti
kako bi poboljsati komunikaciju?
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,Priroda nam je dala jedan jezik i dva uha tako da bi
mogli slusati dvostruko viSe nego pri¢ati — Epictetus, filo-
zof“. Veéinu vremena mislimo da sluSamo, ali je pitanje
koliko toga stvarno Cujemo. Aktivnim sluSanjem usmjera-
vamo paznju na ono Sto nam sugovornik govori i osjeca
te uzvra¢amo vlastitim rije€ima i osje¢ajima kako bi ra-
zumjeli sugovornikovu poruku. Aktivno slusanje ukljuCuje
na$ istinski interes i brigu za sugovornika, vodi do bolje
informiranosti, poti¢e daljnju komunikaciju i poboljSava
odnose. Aktivnim sluSanjem izbjegavamo prepreke i ne-
sporazume, postujemo tuda misljenja, stavove i osjecaje
kao i integritet osobe koju slusamo. Sve Sto je potrebno
uciniti je: ne prekidajte sugovornika, ne nudite savjete, ne
prosudujte i ne raspravljajte o ispravnosti reCenoga i ne
iznosite svoje vlastito misljenje.

Evo i recepta:

- napocetku razgovora odlucite da ¢ete slusati sugovornika

- tijekom razgovora ,pregrizite jezik kad osjetite impuls
za negativnim komentarom

- govorom tijela jasno pokazite da sluSate

- gledajte sugovornika u oc€i (a ne na sat, mobitel i sl.)

- pustite sugovornika da zavrsi ono Sto je htio re€i bez
prekidanja,

- podrazumijevanje = nerazumijevanje stoga razjasnite
detalje razgovora

- koristite tiSinu...“Sutnja je zlato® jer vam daje vremena
da sredite misli, te saberete i stiSate svoje emocije.

Dijana Fazli¢, mag. iur.
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Umije¢em pregovaranja do kvalitetnog socijalnog
dijaloga

U socijalnom dijalogu, bez obzira radi li se o bipar-
titnom ili tripartitnom obliku dijaloga, pregovaranje je na-
jviSa razina tog procesa jer u njemu postoji obveza ili
pritisak na sudionike dijaloga da dogovore sporazumno
i kompromisno rjeSenje za odredeno pitanje. To rjeSen-
je, po logici stvari, uklju€uje i njihov dobrovoljni pristanak
da preuzmu brigu i obvezu implementacije dogovorenog
rieSenja u praksu. Osim pregovaranja, u socijalnom dija-
logu je potrebno da se dionici dijaloga medusobno kon-
zultiraju, savjetuju i razmjenjuju informacije. Konzultiranje
ili savjetovanje je oblik dijaloga koji je manje zahtjevan. U
njemu se oCekuje da dionici prezentiraju svoja razmisljan-
ja i stavove oko odredenih pitanja ili mogucih rjeSenja, ali
ne postoji obveza medusobnog usuglasavanja. Razmje-
na informacija podrazumijeva otvorenost komunikacijskih
kanala, kako bi informacije bile dostupne svim dionicima,
bez ikakve obveze da se medu njima uspostavi suglas-
nost u vezi s nekim pitanjem.

Ali praksa nam Cesto govori neSto drugo. Kao
potvrdu toj €injenici moZe nam posluziti i istrazivanje o
.Kvaliteti socijalnog dijaloga u RH* koje je provedeno u
RSRH 2015. godine u sklopu projekta ,Razvoj plus®. Na pi-
tanje: ,Koju vrstu socijalnog dijaloga dionici najéeSce prak-

ticiraju u RH?“ dobiveni
dogovaraju se oko tekudih problema su sljedeéi OngVOfi:

razmjenjuju informacije

savjetuju se il konzultiraju Stoga, praksa i istrazivanja uka-
zuju svim dionicima dijaloga
na potrebu vecéeg protoka
informacija i ¢eS¢eg savjeto-
0% 0% vanja ili konzultiranja kako
B A% - bi unaprijedili i ojaéali medu-
L BE% .
sobni dijalog.

B pregovaraju za KU
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Medutim, kako je pregovaranje, posebno pregov-
aranje za kolektivhe ugovore, najvazniji dio socijalnog di-
jaloga jer o rezultatima tih pregovora ovise place, materi-
jalna prava i uvjeti rada velikog broja zaposlenika vratimo
se pregovorima.

Koje €injenice o pregovorima je vazno znati?

1. Pregovaranje se odvija kada dva ili viSe dionika pokusa-
vaju zajednicki posti¢i dogovor o nekom pitanju.

2. Fokus mora biti na cilju koji se Zeli posti¢i, a ne na
poziciji na kojoj se dionici dijaloga nalaze.

3. Vazno je razmotriti sa kojim ishodom pregovora bi obje
strane u dijalogu mogle biti na dobitku.

4. Zbog kvalitete rezultata pregovora vazno je koristiti ob-
jektivne kriterije (standarde).

5. Svaki dionik dijaloga je odgovoran prema drugoj strani i
mora drugoj strani po zavrSetku pregovora sacuvati obraz.
6. Pregovori postaju uspjesni dogovori kada prestane nat-
jecanje u tvrdoglavosti i obje strane poc¢nu traZiti moguca
i kreativna rjeSenja.

U pregovorima nije nuzno posti¢i najvise, niti dobiti minimum,
veC pronaci kreativho rjeSenje za optimalni ishod pregov-
ora kako bi implementacija dogovora protekla u duhu medu-
sobne suradnje.

Biti dobar pregovarac nije lagan niti jednostavan
posao. Za pronalazenje kreativnih rijeSenja za optimalni
ishod i postizanje dogovora pregovori po€inju daleko prije
sjedanja za pregovaracki stol. Svi pregovaraci se nacelno
slazu oko cCinjenice da dobra i kvalitetna priprema je pre-
sudna za uspjeh i ishod pregovarackog procesa, ¢ak i u
situacijama kada se pregovara tvrdo ili pozicijski.
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Sto je vazno pripremiti prije pregovora?

Prije pregovora je vazno:

+ definirati svoje ciljeve

» pretpostaviti ciljeve druge strane

» prikupiti sve relevantne informacije

* sagledati veliku sliku pregovarackog ozracja

* prepoznati podruc¢ja mogucih sporazuma

+ ispitati alternative

* pripremiti ustupke: kupi — prodaj

» izabrati pregovaracku strategiju (cilj koji se zeli postici)

* izabrati pregovaracke tehnike (nacin kojim se dolazi
do postizanja cilja)

* pripremiti ugovor za zatvaranje pregovora

* osigurati prinvacanje

* pripremiti sebe ili svoj tim

U toj pripremi nemojte preskakati ni jedan od nave-
denih elemenata, vec ih obogatite dodatnim informacijama
i pitanjima kako bi stvorili veliku sliku cjelokupnog prego-
varackog procesa. Polaze¢i od konkretnih, provjerenih
Cinjenica pokuSajte sagledati pregovaracko ozracje iz
svoje pozicije, iz pozicije druge strane i iz pozicije ukup-
nog drustveno politickog ozracja u kojemu ¢Ce se pregovori
odvijati. Slikovito re€eno, u jednom trenutku skinite svoje
cipele i obucite cipele druge strane s kojom c¢ete prego-
varati. Vazno je da iz jedne i druge perspektive dobijete
odgovore na pitanja tko u vaSem odnosu ima kakvu moc¢/
poziciju, tko kontrolira resurse i kakva je povijest vasih
dosadasnjih medusobnih odnosa. Ove Cinjenice ¢e bitno
utjecati na tijek i ishod pregovora jer one odreduju prego-
varacku snagu. Pri tome nemojte zaboraviti procesljati i
svoju povijest kako vam se tijekom pregovora ne bi dogo-
dilo da iskrsne neko Skakljivo pitanje o vama na koje ne-
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mate spreman odgovor. Takoder predvidite, Sto ¢e druga
strana napraviti/zahtijevati na temelju svoje moci/pozicije
i objektivno procijenite koje Ce biti posljedice za vas i za
drugu stranu ako dogovor ne bude postignut.

| to nije sve, Sto se tiCe priprema. Mnogi iskusni
pregovaraci tvrde da je priprema vedi i vazniji dio prego-
varackog posla. Ceka vas dilema oko odluke tko ée u
pregovorima sa svojom ponudom izici prvi ili drugi i tako
sebi osigurati bolju pregovaracku poziciju. Ne postoji
univerzalno pravilo, ali je korisno razmotriti nekoliko Cin-
jenica. Za pozicijski jaCe/mocnije pregovarace svejedno
je jesu li prvi ili drugi. Dobro je biti prvi kada poznajete
situaciju i oCekivanja druge strane jer to skracCuje vrijeme
pregovora, a kada vam je to nepoznato bolje je biti malo
oprezan i pustiti drugu stranu da prva otkrije svoju ponu-
du. Ako ste u pregovorima ovisna strana i hrabro krenete
prvi za to vam je potrebna i korisna blef ponuda s kojom
mozete poljuljati drugu stranu i tako ostvariti malu pregov-
aracku prednost. Osim ove dileme prije poCetka pregovo-
ra potrebno je razmisliti i pripremiti ustupke s kojima Cete
tijekom pregovora trgovati. Najkvalitetniji ustupci su oni
koji za vas imaju malu cijenu, a za drugu stranu imaju ve-
liku vrijednost. Kao primjer, navest ¢u vam ,socijalni mir*
koji u pregovorima sindikat — poslodavac, moze biti dobar
ustupak. Za sindikat cijena tog ustupka je nula, a za poslo-
davca u odredenoj situaciji moze imati veliku vrijednost.
Kod trgovanja ustupcima tijekom pregovora dobro je znati
da se ustupci ne daju na samom pocetku pregovora. Oni
slijede u srediSnjem dijelu pregovora i nudite se kao nacel-
na moguénost, hipotetski (ako, kada razmislimo, mozda
...). Prvi ustupak je mali, manji je od ukupne rezerve i za
svaki ustupak trazi se nesto jer se ustupci nikada ne nude
u nizu. Kako bi postigli planirani cilj dobro razmislite:
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Koje vam pregovaracke taktike stoje na raspolaganju?

Kao primjer, ako Koristite taktiku
,paljbaizsvihoruzja“ondazapodinjete
pregovore s velikim zahtjevima
oko rjeSavanja najveceg problema.
Prednost ove taktike je u Cinjenici
da rjeSavanje najveceg problema
na samom pocetku pregovora Stedi
vrijeme i pokazuje vaSu snagu i
samopouzdanje, ali podjednako ovom taktikom mozete
isprovocirati svoga sugovornika, pa ¢e pregovori zapeti
ve¢ na prvoj to€ci i lako moze doci do prekida pregovora.
Stoga, u izboru taktika budite oprezni, dobro procijenite
i budite dovoljno fleksibilni da tijekom samih pregovora
mijenjate taktike jer se one koriste za trazenje optimalnih
rieSenja, a ne za medusobno natjecanje u ,magarecoj*
tvrdoglavosti.

$70T

. Na pocetku pregovora
mozete Koristiti:

* blef-ponudu (APP) — ekstremno visoki zahtjev za sla-
bo pripremljene pregovarace

* ostru ponudu - za ruSenje oCekivanja kod druge strane

* tek-tako ponudu — za provjeru pregovarackih pozicija
druge strane

* konstruktivhu ponudu — realni prijedlozi i zahtjevi za
poznatu situaciju i pregovarace

Kada se pregovara za Kolektivni ugovor svaki zaht-
jev u ponudi, bilo od strane sindikata ili poslodavca, mora
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biti iskazan u financijskom obliku kao glavnom kriteriju za
pronalazenje rieSenja i donoSenje odluka. Pri tome vodite
racuna: zahtjevi sindikata i njihova strategija uglavnom
nose socijalni karakter, dok zahtjevi poslodavca i njihova
strategija uglavnom nose financijski karakter.

Medutim, bez obzira na ove suprotnosti budite up-
orni, izdrzite pritiske, mijenjajte ponude, mijenjajte taktike,
nudite ustupke, neutralizirajte prigovore jer pregovori su
teZak, naporan i odgovoran posao. Pregovori su pozornica
na kojoj pokazujete sve svoje pregovaracke kompetencije.
Aktivno sluSajte, postavljajte pitanja, koristite umijece ver-
balne i neverbalne komunikacije, umijeCe prezentiranja,
sposobnost rjeSavanja konfliktnih situacija i nemojte lako
odustajati. Neka vas tijekom cijelih pregovora vodi samo
jedno krucijalno pitanje: ,Sto je potrebno uginiti u ovome
trenutku za daljnju uspjeSnost pregovora?“. Bit pregovo-
ra, kao jednog od oblika socijalnog dijaloga, je da traje
jer dijalog nema alternative i to je jedini nacin da socijalni
partneri dodu do dogovora i pronadu optimalne ishode za
postojecu situaciju.

U neutralizaciji prigovora neka vam pomogne neka od
sljedecih taktika:

Sto? Kako?

= pribeadanje, pausmperavanie | konekcija =TojEu redu, §istovremens je valing pogledsti ..~

= prifveadanje i promjens teme Shbem d&, goworili mo da jevalne .7

« da, &l Maravno da je taka, all morate s& slokni da "

= uvjetna suglasnodt <ahalio b 58 & vama kada bistevi .

= navoden)e dabrih referent Nrama pozithean primijer it kojega s vidi .~

= fvrsto suprotstavijanje ~Lbog toga | toga® daljnji razpovor o to] temi je neprilvwatljiv.”
= pokazivanje zanimanja za situaciju <Potpuna razumijem da nam okolnosti e idu u prilog.”
* ponavijanje vadnih informacija L proflom miesecu ste se wejerilida _*
= uimjeravanje kratkim pitenjirns Hesma b igpunili "
* priteadanje dobrib prjedioga =4 potpunosti pe slatem | prifnvadam vad pripediog "
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Kada pregovarate budite spremni na krizne situaci-
je i PAT - pozicije koje su sastavni dio pregovora, odnos-
no socijalnog dijaloga. ToCka na kojoj se mogu sastati
dijametralno suprotni stavovi pregovarata na pocetku
pregovora nije u fokusu ni jedne pregovaracke strane i
ponekad se Cini nedostiznom. Upravo zbog traZenja te za-
jednicke toCke pregovori su teski i Cesto puta iz interesnog
prelaze u pozicijsko pregovaranje. Medutim, odgovornost
za prevladavanje takvih situacija lezi na oba dionika soci-
jalnog dijaloga. Uspjeh pregovora je zajednicki, ali i neus-
pjeh pregovora je takoder zajednicki bez obzira tko je u
dijalogu na temelju modi/pozicije jaCa strana. Zbog toga
za prevladavanje krizne situacije napravite kraci odmor
ili privremeni prekid pregovora kako bi se smirile strasti i
preispitala situacija. MoZete koristiti i neke druge nacine:
postavite niz pitanja kojima Cete vratiti pregovaracku at-
mosferu, privremeno pomaknite razgovor sa sporne teme
na neku drugu temu koja je manje sporna, zamijenite po-
jedine ¢lanove tima koji su u konfliktu sa drugom stranom,
uSutkajte ,zloCeste deCke®, ako ste ih Koristili tijekom
pregovora, otvoreno priznajte u kojoj situaciji se trenutac-
no pregovori nalaze i dajte prijedlog za nastavak razgovo-
ra ili ponudu za zavrSetak pregovora.

Vrste ponuda koje se najcesce koriste za zavrSetak

pregovora:

* pola-pola: temelji se na obostranom osjecaju pravde
(zajednicka toCka je to€no na pola puta)

* dva rjesenja: temelji se na mogucnosti izbora (Aili B
rieSenje)

 ,give-get”: temelji se na reciprocitetu davanja
-uzimanja (odustajemo od A zahtjeva, a za to vi prih-
vacate nas B zahtjev)

* anticipacija sporazuma: temelji se na stavu — dogovor
je postignut, a o detaljima ¢emo kasnije (sporazum ce
u buducénosti pratiti novi sporazumi, pravilnici, odluke itd.)
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* opceprihvaéena praksa: temelji se na stavu da svi
tako rade

* salamina: temelji se na uzimanju malo po malo

* hipotetski pristup: temelji se na hipotetickom dogov-
oru (slazemo se da se ne slazemo, ali smo spremni
nastaviti dijalog)

Nakon $to se predloZi neka od navedenih ponuda
nastupa faza zatvaranja pregovora. Tu fazu mozete pre-
poznati po €injenici pozitivnog pregovarackog ozracja u
kojoj pregovaracCi pokazuju signale o ,unutarnjoj sprem-
nosti“. To znacCi da su svi prijedlozi dovoljno obrazlozZeni i
protumaceni, svi argumenti potroSeni, osjeca se kreativna
zasi¢enost jer nema novih prijedloga i ¢ar nadmetanja i
pregovaraCke utakmice je nekako potroSen.

| kada pomislite da je stiskom ruke i prihvaéanjem
jedne vrste ponude pregovaracki proces gotov, vjerujte
mi nije vrijeme za slavlje i uzivanje u pregovarackoj
pobjedi. Pred vama je jo$ puno posla i velika
odgovomnost. Ne postupajte kao da je dogovoreno
ono $to vama odgovara. Dobro provjerite narav i
znacenje dogovorenih poruka jer praksa pokazuje
da dvosmislena obecanja ne dovode do kvalitetne
i ucinkovite primjene dogovorenog sporazuma.

Kako svaki socijalni dijalog mora zavrSiti pisanim spora-
zumom ne prihvacajte olako usmena obec¢anja. Dugogo-
diSnja praksa nam pokazuje da se mnogi dionici socijalnog
dijaloga ne pridrzavaju dogovorenih i potpisanih sporazu-
ma pa je teSko vjerovati kako ¢e usmena obecanja dovesti
do kvalitetnijeg nacina rijeSavanja nekog problema. Stoga,
vazno je obostrano potpisati sporazum u kojem ste pre-
thodno provjerili da prilikom njegovog pisanja nije do$lo
do zloupotrebe od strane ,pisca“ sporazuma. Sve formu-
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lacije koje su opcenite ili uvjetne u dijelu teksta sporazu-
ma ili u cjelini mogu u praksi predstavljati nepremostive
potesSkoce jer i njihova primjena moze biti opc¢enita ili uv-
jetna. Zbog takvih opéenitih formulacija praksa pokazuje
da najviSe posla imaju razne komisije za tumacenje spo-
razuma, a bome i sudovi. Osim navedenog, vazno je u
sporazumu navesti i jamstvo za njegovu provedbu.

Zaklju€ak

Pregovaranje je u svakom slu€aju najviSa, najteza
i najodgovornija razina socijalnog dijaloga. Nije to samo
odmjeravanje znanja, sposobnosti, vjestina, moc i pozicije
socijalnih partnera, odnosno njihovih pregovarackih kom-
petencija. To je i ogromna odgovornost pred svima onima
na koje ¢e se zakljuc€ci takvih sporazuma, koji su rezultat
socijalnog dijaloga, primjenjivati.

lako je cijeli pregovaracki proces od pripreme,
pregovaranja, postizanja sporazuma i implementacije
sporazuma u praksi izuzetno zahtjevan, ako ga vodite
kvalitetno u okrilju op¢e a ne pojedinacne Koristi, vjerujte
mi, svaki ulozeni trud je hvale vrijedan.

Pregovarali kao solo pregovarac ili kao pregovaracki
tim neka vas vodi etika, pravednost i odgovornost.

Mirjana Buri¢ Moskaljov
prof. sociologije
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Komunikacijski alati za rjeSavanje
sukoba u dijalogu

U svakom razgovoru, a posebno u socijalnom di-
jalogu u kojem dionici €esto iznose dijametralno suprot-
ni stavovi, potrebe i zahtjeve, uvijek postoji potencijalna
prijetnja da se sugovornici mogu naci u PAT-poziciji ili
potaknuti neku konfliktnu situaciju. U takvim situacijama
pravilnim koriStenjem komunikacijskih tehnika i alata ne
postoji garancija za prevladavanje sukoba, ali postoji vi-
soka razina vjerojatnosti da ¢e se sugovornici medusobno
bolje razumijeti i viSe uvazavati $to je osnovni preduvjet za
nastavak dijaloga. Doprinos tom razumijevanju podjedna-
ko leZi u umijecCu verbalnog i neverbalnog komuniciranja.
Premda svoje stavove, potrebe i zahtjeve iznosimo kroz
verbalni izri€aj, neverbalni izri€aj ili govor tijela ¢e onome
Sto izgovaramo dati svoju vjerodostojnost i izgraditi medu-
sobno povjerenje. Zbog te Cinjenice, umije¢e dobrog ko-
municiranja podjednako uklju€uje i verbalni i neverbalni
dio i njegovim kontinuiranim razvijanjem i usavrSavanjem
dobivamo dobitnu kombinaciju za poticanje i jacanje soci-
jalnog dijaloga.

Kako komunikacijski alati za rjeSavanje sukoba u
dijalogu imaju vaznu ulogu u pregovarackim situacijama
tako se i jedna od pregovarackih tehnika direktno odnosi
na umijece neverbalnog komuniciranja tijekom pregovora.
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Sutnja i govor tijela

+ mozete koristiti Sutnju, ton,
izbjegavanje pogleda,
osmijeh ili svoju osobnost
kao dobre saveznike u
vodenju razgovora

+ pravilnim koristenjem mozZete
kupovati vrijeme i izbjegavati
konflikte

= nepravilnim koristenjem
mozZete razotkriti svoje
namjere, snagu i nedostatke

Zbog Sto ucinkovitijeg koriStenja ove tehnike vazno je
obratiti pozornost na:

Polozaj tijela
Najpozeljniji i najucinkovitiji polozaj
)::} tijela je suradnicki koji ukljuCuje
/, otvoreni  centar za komunikaciju
U )},’-‘3 (oSit) i polozaj tijela prema naprijed.
(“ﬂ—(—ru‘\\t_v Ovakvim polozajem svojim sugovor-
| — nicima $aljete poruku da ste otvoreni
za komunikaciju i uklju€eni u odnos

ili u temu razgovora, te sugovornika dozivljava kao ravno-
pravnog partnera u dijalogu.
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lako polozaj dominacije u kojem je ko-

munikacijski centar (oSit) otvoren, ali

H je tijelo nagnuto prema natrag moze

iritirati sugovornike nemojte zanemariti

Cinjenicu kako se ovim polozajem tijela

\_ iskazuje osobna moc¢, snaga i statusna

‘ pozicija, odnosno polozaj u drustvu.

lako se na neki nacin podcjenjuje su-

govornik u ovom polozaju lezi ogrom-

na energija i upornost. Stoga, slobodno se koristite ovim

polozajem kada u dijalogu oCekujete tvrde ili pozicijske
pregovore.

PolozZaj bojaZljivosti u kojem je ko-

O munikacijski centar (oSit) zatvoren, a

tijelo povu€eno prema natrag je ve-

/\ oma riskantan pregovaracki polozaj

jer moze rezultirati sugovornikovim

napadom ili omalovazavanjem. Ne-

c%_; l\'/l verbalno pokazivanje bojaZljivosti,

odnosno niske razine samoposto-

vanja moZze se koristiti samo kada u pregovarackom dija-

logu koristite taktiku koja ima za cilj povlacenje ili skrivanje
osobnih emocija.

PolozZaj agresivnosti u kojem je ko-

munikacijski centar (oSit) zatvoren,

a tijelo nagnuto prema naprijed je

glavni signal za opasnost. Budite sig-

urni da u podlozi leZi nezadovoljstvo,

bijes, ljutnja, a mozda i neki psihicki

7 poremecaj. Agresivni polozaj Salje

kombiniranu poruku osobne obrane,

trazenja krivca i napada. S obzirom da ignorira sugovo-

rnika moze se Kkoristiti samo kade se u pregovarackom
dijalogu odlucite za taktiku ,napad iz svih oruzja”.
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Rukovanje

Rukovanje kao kulturoloski €in pozdravljanja ima
vaznu ulogu u socijalnom dijalogu jer je to rijetka prilika u
kojoj mozemo dotaknuti drugu osobu na pristojan i drust-
veno prihvatljiv na€in kroz koji se dopunjava slika ,prvog
dojma“ o drugoj osobi. Procjena nacina na koji se rukuje-
mo odreduje se kroz Cetiri elementa. To su: jacina stiska,
brzina treSnje, broj njihaja gore- dolje i vrijeme trajanja
rukovanja. Primjeren nacin rukovanja ukljuCuje srednju
jaCinu stiska, umjerenu brzinu treSnje, 3-5 njihaja gore —
dolje i nekoliko sekundi trajanja rukovanja uz obavezno
uspostavljenje ocnog kontakta. Kako kroz te elemente
Saljemo dvije vazne poruke: jednu koja govori 0 nama i
o naSem karakteru, a drugu koja govori o naSem odno-
su prema osobi s kojom se rukujemo. Primjerenim ruko-
vanjem ostat ¢emo u domeni pozdravljanja i rukovanjem
necemo otkrivati informacije koje na pocCetku razgovora
mogu stvoriti nepovoljnu sliku o nama ili o naSem odnosu
prema sugovorniku. Stoga, veoma je vazno osvijestiti svoj
nacin rukovanja, korigirati neke detalje ako je to potrebno i
Sto Cesc¢e u socijalnim kontaktima Koristiti primjeren nacin
rukovanja.

Glavni cilj rukovanja prilikom
socijalnog kontakta je pozdravl-
janje i nista viSe i niSta manje
od toga. Stoga je vazno ruko-
vanjem na druge osobe ostaviti
pristojan i ugodan dojam. Vodite raCuna o jacCini stiska.
Izrazito jak stisak drobi kosti i nanosi fizicku bol drugoj os-
obi, dok mlaki, labavi stisak ili rukovanje vrhovima prstiju
uvijek izaziva nelagodu. Isto tako vodite racuna o poloza-
ju dlana, broju njihaja i duzini trajanja rukovanja. ldeal-
no je ako rukovanje niste uvrstili medu svoje navike, vec
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svjesno pristupate tome Cinu i pridajete mu vaznost. Tada
mozete svoje rukovanje prilagoditi osobi s kojom se ruku-
jete, odnosno dopustiti joj da upravlja rukovanjem. Drugoj
osobi ¢e u tom trenutku biti ugodno, a vi ionako svjesno
znate Sto radite. Osim samog ¢ina rukovanja i prostorna
dimenzija ima svoju ulogu. Na primjer, ona je specifi¢-
na za pregovaracke situacije kada pregovarac ili prego-
varacki tim dolazi u prostor jedne pregovaracke strane.
Ako ih domacin ili domacini doCekaju sjedeci za stolom i
pozdrave ustajanjem i rukovanjem preko stola budite sig-
urni da slijede teski i naporni pregovori. Barijerom stola
jasno Salju poruku odnosa i obiljezavanja svoje statusne
pozicije. Tijekom pregovora Cete se uvijeriti kako su tvrdi
u obrani svojih stavova i pregovarackih uvjeta. Uglavhom
ucjenjuju, pregovaraju pozicijski i teSko sklapaju win-win
sporazume.

Facijalna ekspresija

Od svih elemenata neverbalnog komuniciranja
facijalna ekspresija dominira svim socijalnim kontaktima i
bitno utje€e na vrstu i sadrzaj socijalnog dijaloga. Ako ¢in-
jenicu da na licu imamo 43 facijalna miSi¢a povezemo sa
njihovim upravljanjem sa svim dijelovima lica od ¢ela do
brade, uklju€ujuci oc€i, nos i usta onda dobivamo rezultat
prema kojemu svatko od nas moZe pokazati oko sedam
tisuca razlicitih izriCaja. Svjesno upravljati takvim potenci-
jalom je vrlo tesko, pa je u nacelu lice ogledalo emocija i
unutarnjeg stanja svake osobe. Sest primarnih emociona-
Inih stanja: srecu, tugu, strah, ljutnju, iznenadenje i gaden-
je prema istrazivanjima toc¢no prepoznaje vise od 80%
ispitanika. U socijalnom dijalogu, a posebno za pregov-
arackim stolom to moze biti koristan saveznik, ali i veliki
neprijatel].
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Saveznik u svim situacijama kada
mozete Kkontrolirati facijalnu izraza-
f({ q:'l jnost i svojim sugovornicima ne otkri-
vati kako emocionalno reagirate na

h H odredene prijedloge i zahtjeve s koji-

HT/ ma se ne slazete i ne Zelite ih prihvatiti.
.'r U takvim situacijama i osmjeh vam je
X tuf mocan saveznik. Sjetite se mudre izre-

ke koja kaze: ,Osmijeh ne kosta nista,
a djeluje ¢udesno. Obogacuje onoga kome je namijenjen,
a ne osiromasuje onoga tko ga poklanja.”

Neprijatelj, ako niste u moguénosti kontrolirati svoju faci-
jalnu ekspresiju posebno tijekom pregovora. Ne zbog
Cinjenice da se tijekom pregovora mora glumiti i skriva-
ti svoje emocije, ve¢ zbog Cinjenice da nekontroliranom
facijalnom ekspresijom mozZete prije vremena otkriti svoje
namjere, otvoreno pokazati kako reagirate na odredene
prijedloge i informacije, smanijiti vrijednost svojih prego-
varackih ustupaka, potaknuti konfliktne situacije i na taj
nacin umanijiti snagu svoje pregovaracke pozicije. Stoga,
vazno je tijekom pregovora dobro kontrolirati facijalnu ek-
spresiju i iskljuCivo je primjeriti samom sadrzaju pregov-
ora jer u pregovorima nije nuzno posti¢i najvise, niti do-
biti minimum, ve¢ pronaci kreativno rjeSenje za optimalni
ishod pregovora kako bi implementacija dogovora protek-
la u duhu medusobne suradnje.

Oc¢ni kontakt, pogled i geste
Na isti nacin kao $to polozaj tijela, rukovanje i faci-
jalna ekspresija jako utjeCu na kvalitetu socijalnog dijaloga

tako utjeCe i o€ni kontakt, pogled i geste. OCni kontakt i
pogled su vazni jer su oni nasa osobna iskaznica. To su
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najmocnije i najslabije komunikacijske karike. Naime, oCi
su ,ogledalo duse® i njihovim pomicanjem ne samo $to
otkrivamo svoj dominantni komunikacijski kanal, ve¢ ot-
krivamo i nacin na koji mislimo. Dobrim komunikatorima
kroz te dvije informacije osiguravamo razumljivost dijalo-
ga. Osim toga, naSe zjenice rade neovisno o svjesnoj kon-
troli. Svojim suZavanjem i Sirenjem, a mogu se povecati i
Cetiri puta, izrazavamo emocionalne promjene, stavove ili
svoja raspolozenja, dok pogled isto kao i rukovanje koristi-
mo kao znak pozdravljanja, uspostavljanja kontakta ili kao
poticajni signal da izmedu dvoje ljudi moze zapocCeti pro-
ces komuniciranja. Nacelno se smatra da se duzinom po-
gleda u socijalnom dijalogu Salju poruke zainteresiranosti
za temu razgovora, ali isto tako morate prihvatiti Cinjenicu
da se duzinom pogleda mogu poslati poruke iznenaden-
ja, zgraZanja, kritike, prijekora ili procjenjivanja. Neiscrpne
mogucénosti koje nam pruza upotreba ocnog kontakta i po-
gleda u svakom socijalnom dijalogu je potrebno Koristiti na
pozitivan nacin kako bi ostali nasi najmocniji saveznici u
nastojanju poticanja i odrzavanja dijaloga.

Geste takoder podredite ucinko-
— vitosti dijaloga. Kako bi u tome

uspjeli vodite raCuna o dvije bitne

Cinjenice. Prvo, Sto se neki dio

nasega tijela nalazi dalje od moz-

ga to nad njim imamo manju kon-

trolu, pa tako najmanju kontrolu
imamo nad svojim nogama i stopalima. Drugo, osnovna
funkcija gesta nije u preuzimanju komunikacije. One su
tu da nas verbalni izriCaj nadopune, podupru, vizualizira-
ju, osnaze dojam i osiguraju upecatljivost. Stoga, obratite
pozornost kakve se poruke Salju pojedinim gestama i ko-
ristite ih na funkcionalan nacin.
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Omiljena i najcesce koriStena gesta u socijalnom
dijalogu je otvoreni dlan jer nosi atribut komunikacijske ot-
vorenosti, iskrenosti i povjerenja. Zbog toga se svi dionici
dijaloga maksimalno trude otvorenim dlanovima slati pozi-
tivne poruke prema svojim sugovornicima, a u pravilu ga
maksimalno koriste i svi govornici, posebno politiCari jer
su uvjereni kako tim pokretom osiguravaju sebi vecu raz-
inu vjerodostojnosti. Zatvoreni dlan stisnut u Saku uvijek je
bio simbol mo¢i, bijesa, dominacije, odlu¢nosti, naredbe
ili snage jer podsje¢a na malj kojim se lako moze udari-
ti sugovornika. To je gesta karakteristicna za autoritarne
osobe. Posebno postaje opasana i iritantna ako se iz za-
tvorene Sake pojavi ispruzeni i upereni kaziprst. On na-
reduje, proziva i okrivljuje. Mahati ispruzenim kaziprstom
u ritmu rijeCi koje se izgovaraju ili ga uperiti u sugovornika
je jasna poruka nadredenosti, otvorene prijetnje ili nared-
be i uvijek ¢e kod sluSatelja potaknuti negativhe emocije.
Posebno ¢e utjecati na osjecaj straha, nesigurnosti i opas-
nosti. To je vrlo otvorena neverbalna prijetnja. Medutim, u
komunikacijskom odnosu manje koristimo poruke poslane
otvorenim ili zatvorenim dlanom, a viSe koristimo poruke
poslane otvorenim dlanom kojega okre¢emo prema gore
ili prema dolje. Dlanovi okrenuti prema gore u nacelu, ako
je gesta prirodna i nije svjesno glumljena, Salju poruku
otvorenosti, iskrenosti i dobronamjernosti. Takav pokret
ne ugrozava nikoga, on je poziv na suradnju i poruka ide
na tragu kako je osoba iskreno i otvoreno spremna na
izgradnju medusobno kvalitetnog i ravnopravnog odnosa.
Okretanjem dlana prema dolje poruka se bitno mijenja jer
se suzava i dozira podrucje iskrenosti. Ovu gestu koriste
ljudi koji imaju potrebu za dominacijom, Zele pokazati svoj
viSi nadredeni status, Cuvaju neku tajnu i na suradnju gle-
daju kao na strateSku igru moci ili svjesno manipuliraju
informacijama. Osim okretanja dlanova u razli€itim pravci-
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ma poruke ¢emo poslati i spajanjem ruku na razliCite
nacine, dodirivanjem pojedinih dijelova lica, kose ili vrata,
a odnosit ¢e se na laganje, procjenjivanje, razmisljanje,
odobravanje, odbijanje ...

Sto god od navedenih gesta koristite nemojte zab-
oraviti staru grcku mudrost kako u svemu treba imati mjeru
i najvece je postignuc¢e mudrosti pronaci ,zlatnu sredinu®.
Neka vam upravo ta mudrost postane moto za koriStenje
svih elemenata neverbalnog komuniciranja tijekom soci-
jalnog dijaloga.

Socijalni dijalog kroz verbalnu komunikaciju

U socijalnom dijalogu kada iskazujemo svoja
misljenja, iznosim prijedloge, branimo svoje stavove ili
postavljamo zahtjeve ne moZemo unaprijed ocCekivati di-
jalog s istomisljenicima. Veca je vjerojatnost da ¢emo di-
jalog voditi sa neistomisljenicima i tako izazvati raspravu.
A u raspravama se lako izgraditi ozracje u kojem tinjaju
sukobi razliCitog intenziteta koji ¢e najvjerojatnije ovisiti
0 osobnim interesima svakog sugovornika ili o poslovnoj
poziciji na kojoj se sugovornik nalazi. Zbog toga, na inten-
zitet sukoba Cesto moZe utjecati i €injenica tko govori, a
ne $to osoba govori. Medutim, ako se isklju€ivo fokusirano
na sukobe i suprotstavljena misljenja teSko ¢emo voditi
socijalne dijaloge s pozitivhim i kompromisnim ishodima.
Posebne poteskoce u dijalogu moZzemo ocekivati kada se
vode pregovori za kolektivni ugovor zato Sto zahtjevi sin-
dikata i njihova strategija uglavhom nose socijalni karak-
ter, dok zahtjevi poslodavca i njihova strategija uglavnom
nose financijski karakter. Medutim, u verbalnoj komunik-
aciji vazno je imati fokus na zajedni¢kom interesu sugov-
ornika i na Cinjenici da dijalog nema alternativu, a umijece
neutraliziranja prigovora sigurno moze pridonijeti sman-
jivanju sukoba i nastavku dijaloga.
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U neutralizaciji prigovora neka vam pomogne neka od
sljedecih taktika:

Sto? Kako?
» prifvadanye, pa  usMjeravanje To je u redu, a ishovremeno |e vaino pogledat
korekcija
= prihvacange | promgena teme Slatem sa, govorili smo da pe vaino "
* da, ali Marawno da je tako, ali morate se sloliti da
= uvjetna suglasnost Slodio bih se 5 vama kada biste vi
= navedenge dobnh referanci Imama pozitvan premjer iz kojega se vidi
= éwrsto suprotstavijanje Zhog Jtoga | toga® dafnji mzgovoer o boj temi je
neprifvalie,
* pokarivane ranimanja ra siuaciju Palpuno razumijem da nam okolnosti ne du u prileg
+ panavianje vadnih informacya L prodlom mjesecu she s¢ uvjerli da
= usmjeravanje kralkim pitangima Jesmo B ispunik
+ prifvadange dobnh prpedicga L polpunost s sladem i prilhvadam vas prijediog

ZajedniCka karakteristika svih taktika neutralizacije
prigovora leZzi u strategiji da na samom pocetku
suprotstavljanja iskazete slaganje. To nije pristajanje na
prijedlog, ve¢ je potvrda da ste sugovornika Culi i razumieli,
a zatim slijedi iznoSenje osobnih ideja ili prijedloga.
Pocetno slaganje se ne iskazuje jedino prilikom koristenja
taktike ,,Cvrstog suprotstavljanja“. Umjesto slaganja morate
istaknuti razloge za €vrsto suprotstavljanje.

Mo¢ pitanja i njihova uloga u socijalnom dijalogu

Mo¢ pitanja ne leZi u obliku, vrsti, konstrukciji niti u
nacinu na koji ispitujemo jedni druge. Njihova moc lezi u
Cinjenici da svako pitanje izaziva reakciju upitane osobe
bez obzira je li reakcija verbalnog ili neverbalnog izri€aja.
Naime, izjavhom reCenicom moZzete, ali i ne morate iza-
zvati reakciju sugovornika, dok ¢e na svako pitanje stiCi
odgovor ili reakcija. Zbog toga, pitanja u svakom socijal-
nom dijalogu, a posebno u pregovorima imaju znacajnu
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i nezaobilaznu ulogu. Kada govorimo o pitanjima dobro
je imati na umu da postoje dvije skupine pitanja i obje
skupine imaju podjednaku vaznost tijekom socijalnog di-
jaloga. Jednu skupinu ¢ine pitanja na koja mi odgovara-
mo svojim sugovornicima, dok drugu skupinu Cine pitanja
kojima mi ispitujemo svoje sugovornike. Stoga je dobro
napraviti pripremu za obje skupine pitanja prilikom pri-
premanja za socijalni dijalog, odnosno za razli€ite pregov-
aracke situacije.

Vama upucena pitanja mogu se odnositi na:

+ digresiju — pitanja koja nisu vezana za temu pregov-
ora (na njih se odgovara direktno, kratko i bez dvojbe)

* netoénost — pitanja vezana uz neke neistine ili
provokacije (na njih se odgovara direktno, kratko i ne
dozvoljava se ulazak u dokazivanje)

+ tajnost podataka — pitanja o strogo povijerljivim po-
dacima (ne odgovarate da niste slobodni dati informacije,
ve¢ objasnjavate razloge povijerljivosti. PripiSite ih organi-
zaciji, sindikatu, zakonitosti, privatnosti, konkurenciji...)

* nepoznate informacije — pitanja na koja ne znate
odgovor (otvoreno priznajte neznanje jer je to normalno i
nemojte se upustati u izmisljane informacija ili podataka)

* hipotetska predvidanja — pitanja kojima se trazi
predvidanje buduénosti (nemojte davati lazna obecanja,
hipotetsko pitanje treba dobiti hipotetski odgovor)

* krivnju — pitanja vezana uz opravdanu krivnju ili
odgovornost (nemojte priznavati krivnju ako nije osobna,
neutralizirajte ih na nacin ,da, ali ...")

Pitanja uz pomo¢ kojih mozete prikupljati informacije i
voditi dijalog dijelimo na:

+ obavjestavajucéa pitanja — njih koristimo za davanje
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ili primanje informacija, a mogu biti direktna ili posredna

* usmjerena pitanja — njih koristimo za vodenje razgov-
ora i za fokusiranje pregovora prema cilju

+ pitanja koja ispunjavaju tiSinu — njih koristimo za
ublazavanije ili prevladavanje nelagode koja nastane kada
pregovaraci duze vrijeme Sute

+ pitanja s kojima rjeSavamo nesporazume — njih ko-
ristimo za prevladavanje kriznih situacija i PAT- pozicija
tijekom pregovora

* umirujuéa pitanja — njih koristimo za skretanje po-
zornosti kada je potrebno prevladati uznemirenost nekih
pregovaraca

Pri tome vodite racuna da ¢e se svaki sugovornik
bolje osjecati i lakSe odgovarati na pitanja ako se sjetite
nacela ,duplog S$kljocanja“. Zamislite mentalnu mapu
svake osobe kao radnu povrsinu svog kompjutera. Koliko
se na njoj nalazi mapa i koliko je informacija unutar njih
pohranjeno? Gotovo na isti naCin su pohranjene infor-
macije u naSem mozgu. Kada ¢ujemo pitanje treba nam
dosta vremena da pronademo u kojoj mapi smo u mozgu
pohranili informaciju koja nam treba. ,Duplo Skljocanje®
je nacin kojim za brze i kvalitetnije dobivanje informacije
postavljamo dva pitanja. Prvim zatvorenim pitanjem ot-
varamo mapu iz koje Zelimo informaciju, a zatim drugim
pitanjem trazimo informaciju koja nam je potrebna.

Lobiranje

Lobiranje je naCin, odnosno metoda kojom se zas-
tupaju i promoviraju interesi neke organizacije ili instituci-
je. lako se ova metoda definira na razliCite naCine njen
krajnji cilj je uvijek isti. Utjecati na sve one koji odlu€uju
kako bi shvatili vaznost nekog problema i njegove posl-
jedice. Zbog utjecaja na one koji odluc€uju, a prvenstveno
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se koriste privatne veze i poznanstva, lobiranje se Cesto
percipira kao neki oblik korupcije. Toj percepciji pridonosi
i nedoreCena pravna regulativa. Medutim, lobiranje je da-
nas vazan Cinilac efikasnog funkcioniranja cjelokupnog
drustveno politiCckog sistema jedne demokratske drzave
jer je to jedini nacin na koji onima koji donese odluke i
Siroj javnosti mozete analizom, argumentima i Cinjenica-
ma ukazati na problem koji postoji u nekom segmentu
drustva.

NacCelno gledajuci sindikati u RH malo koriste
metodu lobiranja, pa Sira javnost Cesto nije upoznata sa
problemima koje oni pokuSavaju rijesiti kroz bipartitni so-
cijalni dijalog s poslodavcem. Posljedica takvog stanja je
izostanak podrske od strane drugih organizacija, instituci-
ja i 8ire javnosti prilikom organiziranja industrijskih akcija.

Kod lobiranja su vazne dvije €injenice.
Prva, kod koga lobiramo i druga, kako
lobiramo. Za rjeSavanje prve Cinjenice

- potrebna je kvalitetna strategija, dok
( je za rjeSavanje druge Cinjenice po-

trebno umijece utjecajnog komunici-
"ﬁa ranja. Strategija se gradi na pitanjima:

Koji akteri u drustvenoj sredini su rel-

evantni, imaju utjecaj, na njih se takoder odnosi ili imaju
koristi od rijeSavanja odredenog problema? Je li problem
od zajedni¢kog interesa Sire javnosti?
Utjecajna komunikacija je umije¢e uvjeravanja koje se
zasniva na visokoj razini razvijenosti verbalne i never-
balne komunikacije s ciliem jasnoCe, argumentiranosti i
vjerodostojnosti.
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»Socijalni dijalog u Hrvatskoj“

Zakljucak O socijalnom dijalogu u
Hrvatskoj nije mogucée govoriti
bez barem malo prisje¢anja
na razdoblje do 1990. godine.
To je bilo vrijeme jedne partije
i jednoga sindikata, barem
nakon Drugog svjetskog rata.
Do toga rata i u Hrvatskoj je
djelovalo i viSe stranaka i viSe
sindikata. Pa iako je nakon
toga rata u tadasnjoj Hrvatskoj, kao dijelu Jugoslavije,
djelovalo viSe granskih sindikata, ipak su svi imali isti
nazivnik i istog mentora, Savez komunista. TeoretiCari
toga doba, na Celu sa Kardeljom razvili su tijekom godina
sustav ,radnickog samoupravljanja“ kao najvisi stupanj
radnickog suodlu€ivanja i upravljanja poduzec¢ima.
Sindikati razvijene zapadne demokracije nerijetko su
Sirom otvorenih o€iju gledali taj sustav smatrajuc¢i ga
skupa sa radniCkim savjetima doista najviSom razinom
radni¢kog suodlu€ivanja u upravljanju poduzec¢ima. No,
tako je to izgledalo izvana. Iznutra, odluke su se donosile
na partijskim tijelima, a onda su se provlacile kroz razna
tijela i organe koji su im davali i formalni legalitet.

Za uspjeSan i kvalitetan socijalni dijalog umijece
komuniciranja je nezaobilazni alat. Kad god pomislite
kako ste dobar komunikator sjetite se Cinjenice da mozete
napraviti i korak dalje.

Mirjana Buri¢ Moskaljov
prof. sociologije

Nakon osamostaljenja Hrvatske i demokratizacije
zemlje doSlo je do bujanja broja politickih stranaka, ali i
sindikata. |z jedne su krajnosti sindikalnog organiziranja
radnici dosegnuli drugu, viSe stotina sindikata koji djeluju
najprije kroz tri, pa Cetiri, pet, a u jednom razdoblju ¢ak
i Sest sindikalnih srediSnjica. Danas u Hrvatskoj djeluje
311 sindikata registriranih u MRMS-u, 313 sindikata
registriranih u uredima drzavne uprave u Zupaniji, odnosno
Gradu Zagrebu, 22 sindikata viSe razine registriranih u
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MRMS-u (od kojih je 5 nacionalnih sindikalnih sredi$njica,
a Cetiri od njih su reprezentativne) te tri sindikata vise
razine registrirana u uredima drzavne uprave u zupaniji,
odnosno Gradu Zagrebu. Sindikalna gustoéa, nakon $to
su gotovo svi radnici do 1990. godine automatizmom,
pri zapoSljavanju postajali ¢lanovi sindikata, danas, pri
potpunoj dragovoljnosti u€lanjivanja (i nerijetko, uz strah
od uclanjivanja u privatnom sektoru, posebice kod malih
i srednjih poduzetnika i radnika na odredeno vrijeme)
iznosi malo manje od 30%. Tom malom postotku svakako
doprinosi i €injenica da se sva prava koja sindikati kroz
kolektivne ugovore za svoje Clanove automatski prenose
i na nec€lanove sindikata. Sindikalna gustoca je vazna jer
veCe brojke Clanova sindikatima daju i veéi legitimitet,
jacaju njihove sposobnosti za razne oblike industrijskih
akcija, posebice Strajkova i prosvjeda, daju im vecu
financijsku mo¢, sto je vazno i za jacanje ,stru¢ne podloge*
kroz angaziranje raznih profila struénjaka, provodenje
raznih istrazivanja, pla¢anje i provodenje raznih oblika
edukacije za €lanove i vodstva te pripreme i provodenje
ranije spomenutih industrijskih akcija. Siroki javni sektor
(drzavna i javne sluzbe i drzavna i javna poduzeca) imaju
sindikalnu gusto¢u negdje oko 60%, a privatni sektor tek
negdje oko 15%. Gustoca sindikalnog organiziranja u
Hrvatskoj negdje je na razini gustoce u EU.

Kad je rije€ o suvremenom socijalnom dijalogu u
Republici Hrvatskoj, treba napomenuti kako se on razvijao
usporedno sa razvojem same nove hrvatske drzave. Uz
formiranje i organiziranje novih sindikata, sindikati i njihova
vodstva intenzivno su ucili od svojih sindikalnih kolega
iz zemalja razvijene zapadne demokracije, a nerijetko i
metodom vlastite koze. Uz rat koji je razarao Hrvatsku,
jos 1991. godine usporedno su tekle pripreme i zapoceli
su pregovori za dva nacionalna kolektivna ugovora, jedan
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za privatni sektor, a drugi za javni. Hrvatskom sindikatu
posSte zanimljiviji je ovaj drugi. Bio je to Kolektivni ugovor
za drzavne i javne sluzbe i drzavna i javha poduzeca.
Na jednoj su strani bili pregovaraci u ime Vlade RH, a
na drugoj sindikalni pregovaracki odbor kojeg su Cinili
pregovaraci izabrani izmedu predstavnika 87 sindikata
drzavnih i javnih sluzbi i drzavnih i javnih poduzeca, a koji
su za tu svrhu formirali svojevrsnu Koordinaciju sindikata.
Imao sam Cast tada obnasati odgovornu duznost i obvezu
koordinatora tih sindikata i pregovarackoga odbora te,
naposljetku, biti u ime sindikalne strane i potpisnik tog
kolektivnog ugovora (potpisanog 09. listopada 1992.
godine). Medu tih 87 sindikata svoje je predstavnike
imao i prednik HSP-a iz kojeg su kasnije nastala 3
sindikata koji djeluju i danas, RSRH, HST i HSP. U tom
su kolektivhom ugovoru ugovorena mnoga prava i nacela
koja su i danas temelji mnogih prava i nacela u vazeéim
kolektivnim ugovorima. Treba napomenuti da su se i
organiziranje sindikata i kolektivni pregovori u to vrijeme
odvijali u nepovoljnim uvjetima, ne samo zbog rata, teSke
gospodarske situacije te pretvorbe i privatizacije, nego
i zbog dijela tadasnjih politickih elita koje su sindikate
smatrale ostacima komunizma, a kolektivno ih je
pregovaranje previSe podsjecalo na kolektivizam koji je
vladao do 1990. godine i bivSu Jugoslaviju.

No, napredovalo se. PocCelo se kolektivho
pregovarati i na razinama tvrtki, grana, djelatnosti. Nizali
su se uspjesni kolektivni pregovori i ugovori, osnovana
je i Hrvatska udruga poslodavaca (HUP). Stvorili su se
preduvjeti za donoSenje hrvatskoga Zakona o radu koji
treba zamijeniti zastarjeli Zakon o radnim odnosima.
Intenzivno su 1995. godine predstavnici nacionalnih
sindikalnih sredi8njica, poslodavaca i vlasti te stru¢njaci
radnoga prava pregovarali i dogovarali sadrzaj zakona
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o radu. Bilo je tu i puno opre€nih stavova no, na kraju
je postignut kompromis, Zakon o radu izglasan je u
Hrvatskom saboru i stupio je na snagu 1996. godine.
Od tada do danas izmijenjen je nekoliko puta, $to zbog
fleksibilizacije sustava rada, $to zbog uskladivanja sa
europskom pravnom steCevinom. Najgore promjene po
radnike dozivio je za vrijeme vlada kojima je stozerna
stranka bila SDP, 2003. godine i 2013. i 2014. godine.

Godine 2010. viSe od 700 000 pravovaljanih potpisa
prikupili su sindikati za organiziranje referenduma gradana
protiv najava izmjena dva Clanka ZOR-a. Referendum
nikad nije organiziran jer je Ustavni sud RH procijenio da
za njim nema potrebe jer je tadasnja vlada sporne izmjene
ZOR-a povukla iz procedure.

Kako je ovo saZetak izlaganja, nema mjesta za
navodenje puno zanimljivih detalja i datuma iz tog minulog
vremena. No, svakako treba spomenuti da je 21. sijeCnja
1994. godine osnovano Gospodarsko-socijalno vije¢e. U
jednom su razdoblju zapravo bila dva, jedno za privatni, a
drugo za javni sektor. Ali, uvidjela se sva ispraznost takvog
dvojnog modela pa se vratilo jednom GSV-u. U spomen
na taj dan Hrvatski je sabor na prijedlog GSV-a na sjednici
odrzanoj 12. listopada 2007. godine proglasio 21. sijeCnja
,Danom socijalnog partnerstva®“. Uz nepobitnu uzlaznu
razvojnu liniju socijalnog dijaloga u zemlji, ne moze se
presko€iti i mnoge padove, suceljavanja, prosvjede i
Strajkove na svim razinama, sudske procese vezane
uz nepostivanje radni¢kih prava iz kolektivnih ugovora i
ZOR-a ili Zakona o zastiti na radu, otkazivanje kolektivnih
ugovora mimo uglavljenih rokova i procedura...

Ipak, sama institucionalizacija socijalnog dijaloga
iSla je uzlaznom linijom sve do vlade SDP-a i njegovih
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koalicijskih partnera od 2012.- 2015. godine. Svakako
treba spomenuti vladu SDP-a i partnera iz 2000.
godine (vlada lvice Racana), kad su socijalni partneri
Poslovnikom o radu Hrvatskoga sabora dobili pravo da
njihovi predstavnici, kao vanjski Clanovi sudjeluju u radu
niza saborskih odbora, a kada i njihovi predstavnici,
aktivno, kao clanovi, sudjeluju u radu upravnih vijeca
HZMO-a, HZZ0-a i HZZ-a. U mandatu te vlade osnovan
je i Ured za socijalno partnerstvo Vliade RH, na Cije Celo
dolazi (i ostaje sve do gaSenja ureda) tadasnji glavni tajnik
SSSH-a.

To je vrijeme u kojem se pocCinje razvijati, a
nastavlja se za vrijeme vlada Ive Sanadera i Jadranke
Kosor, model komunikacije i sastanaka sa predsjednicima
vlada i resornim ministrima uz posredovanje Ureda za
socijalno partnerstvo i sindikalnih srediSnjica. A onda se
2012. godine, s vladom SDP-a, kojoj je na €elu bio Zoran
Milanovi¢, naglo sve uruSava. Vlada odluCuje ugasiti Ured
za socijalno partnerstvo i utopiti ga u obliku Samostalne
sluzbe u Ministarstvo rada i mirovinskog sustava, socijalni
partneri prijedloge zakona i propisa ,love“ kroz medije i
putem mreznih stranica vlade i Sabora, marginalizira se
GSV. U tom je vremenu Hrvatski sabor donosio na prijedlog
vlade i zakone o uskrati kojima je van snage stavljan dio
odredbi iz vazecih kolektivnih ugovora drzavne i javnih
sluzbi. To je vrijeme kad se zbog smanjenja indeksa
zakonske zastite radnika, koji prati Svjetska banka, na
prijedlog Vlade RH, iSlo na izmjene i fleksibilizaciju Zakona
o radu. Izgleda da ta bliskost sa financijskim srediStima
svjetske moci hrvatskim socijaldemokratskim vladama
nije strana. Kao Sto je to ucinila vlada 2003. godine
izmijenivsi i fleksibiliziraju¢i ZOR pod snazim utjecajem pa
Cak i ugovorima sa Svjetskom bankom i MMF-om, to je
Cinila i vlada 2013. i 2014. godine, kada je uz savjete istih
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institucija slusSala i savjete AmeriCke gospodarske komore.

Usporedno sa drzavnom i javnim sluzbama ta je
vlada kroz svoje uprave i nadzorne odbore ucinila snazan
pritisak na umanjenje radniCkih materijalnih prava u
kolektivnim ugovorima drzavnih i javnih poduzeca. Kako
se blizilo vrijeme izbora, tako se u nekim dijelovima stanje
socijalnog dijaloga s tom vladom malo poboljSavalo no,
nepobitna je Cinjenica da se predsjednik te vlade samo
jednom u mandatu sastao sa predsjednicima sindikalnih
srediSnjica i jednom, nakratko, doSao na pocetak sjednice
GSV-a. Odvijanje dijaloga je prebacio na ministra rada i
mirovinskog sustava koji je bio i jedina konstanta medu
ministrima— predstavnicima vladine strane GSV-a. A bilo
je i ministara koji se nisu ,ukazali“ ni na jednoj GSV-ovoj
sjednici. Socijalni su partneri zaobilaZeni i pri pripremama
europskih semestara, odnosno nacionalnih programa
reformi. Dolazak nove vlasti bio je obecavajuci. Predsjednik
vlade, Tihomir OresSkovi¢, ve¢ se 14 dananakonimenovanja
vlade sastao s predsjednicima sindikalnih sredisnjica,
a doSao je i na pocetak prve sjednice GSV-a u novom
sastavu. Davana su obec¢anja o opredijeljenosti za socijalni
dijalog i njegovo daljnje jaCanje i institucionaliziranje. Ali,
i ta je vlada, uz zabavljenost samom sobom, pokazala
pravo lice kad je, mimo preporuke i odluke Ustavnoga
suda, uputila u Hrvatski sabor svoju verziju Zakona o
uskrati. Na povike sindikalne strane Zakon je zaustavljen
negdje u ,limbu“ saborske procedure. Komunikacija i
kontakti s ministrima, bez obzira na obecCanja i uz ¢asne
iznimke, i dalje su lo8i i manjkavi. Njihov je odaziv na
sjednice GSV-a jednako manjkav. Kad je rije€ o europskom
semestru i nacionalnom programu reformi tu je nova vlada
napravila iskorak i u radne sastanke ukljucila predstavnike
poslodavaca i sindikata, ali njihove prijedloge, posebice
sindikalne, nije uvazila.
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Uz sve, obvezala se Europskoj komisiji da ce
skratiti prijelazna razdoblja za izjednaCavanje godina
starosti Zzena i muskaraca na 65 godina starosti za punu
starosnu mirovinu (Sto je ranije u Zakonu promijenjeno
za vrileme mandata vlade Jadranke Kosor) i povecanje
godina starosti na 67 godina za punu starosnu mirovinu
(Sto je ranije u Zakonu promijenjeno za vrijeme mandata
vlade Zorana Milanovica) te postroziti penalizaciju
za prijevremeni odlazak u mirovinu. Uz to, najavila
je povecCanje participacije za usluge u zdravstvu i
poskupljenje police dopunskog zdravstvenog osiguranja,
a sve uz snazno protivljenje sindikalne strane.

Tako je, uz obecavajuéi poCetak nova vlada
pokazala odredeni kontinuitet u izbjegavanju i
marginaliziranju socijalnog dijaloga. Nacin na koji javno
pere svoje prljavo rublje te kako je sa popisa strateski
vazne nacionalne imovine telefonskoj sjednici skinula
neka vrijedna drzavna javna poduzeca i time ih pripremila
za mogucu prodaju, upucuje da se ni od ove vlade ne
moze ocekivati neki napredak u socijalnom dijalogu. U
prilog toj tvrdnji ide i €injenica o promasenom dijalogu sa
sindikatima drzavne i javnih sluzbi, vezanom uz postivanje
sporazuma potpisanog sa jednom od ranijih vlada, a
vezano uz place zaposlenih.

Socijalni dijalog jedna je od temeljnih steCevina na
kojima pociva Europska unija. Pa iako je i sama tijekom
krize pogazila mnoga nacela na kojima pociva pa i socijalni
dijalog, ipak se Europska unija njemu snazno vraca. |
predsjednik Europske komisije, J. C. Juncker, pozvao je
na novi poCetak za snazan socijalni dijalog unutar EU i
drzava Clanica.
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MODELI SURADNICKOG

S obzirom na razinu koju je Hrvatska bila dosegnula SOCIJALNOG DIJALOGA!

Zeljeli smo vjerovati da ¢emo tu razinu tijekom narednih
godina samo unaprjedivati, a ne da ¢emo morati kretati
gotovo iz pocCetka.

dr.sc. Dragan Bagic¢, docent
Odsjek za sociologiju, Filozofski

fakultet u Zagrebu

KreSimir Sever,
predsjednik Nezavisni hrvatskih sindikata

Sazetak

28 U poglavlju se analiziraju
karakteristike razllcmh idealnotipskih modela industrijskih
odnosa i socijalnog dijaloga te se usporeduju Cetiri mod-
ela: anglosaksonski, korporativistiCki, mediteranski te
tranzicijski. Autor pokazuje kako se navedena Cetiri mod-
ela razlikuju s obzirom na uspjesSnost, odnosno doprinos
socijalnog dijaloga rjeSavanju najvaznijih ekonomskih i
drustvenih problema, ali i s obzirom na karakter suradnje,
odnosno prisutnost sukoba. Korporativisticki model karak-
terizira visoka razina suradnje ali i visoka razina uspjesno-
sti. Mediteranski model je dijametralno suprotan, jer ga
karakterizira visoka razina sukoba koji nisu produktivni
za rjeSavanje problema, nego Cesto doprinose nastanku
novih problema. Anglosaksonski model karakterizira nis-
ka razina intenziteta sukoba koji su u pravilu produktivni.
U tranzicijskom modelu imamo nisku razinu sukoba ali
oni nisu produktivni, odnosno socijalni dijalog nema niti
pozitivan niti negativan doprinos rjeSavanju problema. U
Hrvatskoj postoje mjeSovita iskustva. No, svi sudionicu su
suglasni kako socijalni dijalog u Hrvatskoj nije suradnicki
te u pravilu niti ne doprinos rjeSavanju najvaznijih proble-
ma, makar postoje izuzetci. Da bi se ostvarilo unapreden-
je, potrebne su promjene na sve tri strane: sindikalnoj,
poslodavackoj i strani politiCkih elita.

1 Povodom okruglog stola pod nazivom ,Prijedlozi za izradu modela suradni¢kog
socijalnog dijaloga“ koji je odrzan 14. lipnja 2016. godine u okviru medunarodna
konferencija: ,Socijalnim dijalogom do suradnje®.

60 61



I SOCIJALNIM DIJALOGOM DO SURADNJE

Modeli industrijskih odnosa u Europi

lako se u to Cesto zdravorazumski misli, karakter-
istike socijalnog dijaloga nisu slu€ajna posljedica karak-
teristika pojedinaca koji u ime odredenih organizacija
(sindikata, udruga poslodavaca, vlasti) sudjeluje u tom
procesu u odredenom trenutku. Karakteristike socijalnog
dijaloga, kako su pokazala brojna istrazivanja, u znaca-
jnoj mjeri ovise o puno strukturnih ¢imbenika koji se mi-
jenjaju relativno sporo, iako nisu posve nepromjenijivi. Ti
strukturni ¢imbenici su primjerice struktura gospodarstva
na odredenom podrucju u smislu dominantnih djelatnosti
te vrste i veliCine poslodavaca. Nadalje, u te strukturne
Cimbenike svakako spada struktura politiCkih institucija i
raspodjela druStvene moci, kao i vrste politiCkih sukoba
koje dominiraju. Vazna je i povijest, odnosno prethodna
iskustva i prijasnji odnosi, koji u znac€ajnoj mjeri utjeCu na
buduce odnose. Posve je razumljivo da na karakter soci-
jalnog dijaloga u nekoj drzavi utjeCu i karakteristike sudi-
onika tog procesa, a prije svega sindikalne i poslodavacke
strane u smislu razine organiziranosti, razine fragmentira-
nosti, internih odnosa itd. O tim strukturnim ¢imbenicima
ovisi u kojoj mjeri ¢e socijalnih dijalog biti prozet sukobi-
ma a u kojoj mjeri ¢e se odvijati u suradnicCkom ambijentu
te tako doprinositi kompromisnom rjeSavanju najvaznijih
drustvenih problema.

Na temelju razlike u ulozi drzave u oblikovanju
industrijskin  odnosa, centraliziranosti  kolektivhog
pregovaranja, ulozi kolektivhog pregovaranja, ciljeva
koje si sindikati postavljaju, naCina organizacije sindikata
i drugih Cimbenika moZemo prepoznati €etiri modela
industrijskih odnosa u europskim drzavama. To su:
anglosaksonski voluntaristi¢ki, korporativisticki,
konfliktni mediteranski te tranzicijski model.
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Anglosaksonski model, u kojeg se mogu
svrstati industrijski odnosi u Velikoj Britaniji, SAD-u,
Novom Zelandu i Australiji, obiljezava relativho niska
razina formalno-pravne regulacije industrijskih odnosa i
zastite prava radnika. To je posljedica liberalne tradicije
ekonomske i socijalne politike zemalja koje spadaju u ovu
skupinu. Takav makroekonomski i politiCki okvir prisilio
je radnike na oslanjanje na svoje ,industrijske miSi¢e*
kojima moraju prisiliti poslodavca na pregovore o radnim
uvjetima i materijalnim pravima. Stoga se kolektivho
pregovaranje u ovom modelu odvija gotovo iskljucivo na
razini pojedinog poduzeca, odnosno grupe povezanih
poduzeca. To za posljedicu ima relativno nisku stopu
pokrivenosti radnika kolektivnim ugovorima. Shodno tim
obiljezjima, Strajkovi imaju isklju€ivo interesni karakter te
se uglavnom odvijaju lokalizirano, kod jednog poslodavca
ili skupine poslodavaca na nekom podrucju. Orijentacija
na pojedina poduzeca ili djelatnosti na nekom manjem
teritorijalnom prostoru doveli su i do fragmentiranosti
sindikalnog pokreta (veliki broj nezavisnih manjih sindikata
koji su uglavnom organizirani na razini jednog poduzeca
ili jedne djelatnosti na razini jedne regije). Sindikati
uglavnom imaju ,poslovnu® orijentaciju, sto znaci da im
je jedini cilj ostvarivanje neposrednih materijalnih koristi
za svoje Clanove, a ne borba za transformaciju drustva.
Nacionalne sindikalne sredisSnjice uglavhom su labavog
karaktera te imaju lobistiCku ulogu prema zakonodavnoj
i izvrSnoj vlasti. lako su u nekim od zemalja koje spadaju
u ovu skupinu sindikati imali zna€ajnu ulogu na politickoj
sceni, kao britanski u osnivanju LaburistiCke stranke,
politiCko partnerstvo (bliska suradnja s nekom politickom
strankom) i ostvarivanje prava putem zakona i drzavnih
mjera nisu ucCestala pojava. Politickim partnerstvom
sindikati nastoje ostvariti dva cilja, s jedne strane osigurati
minimum pravne zastite za svoj rad (Sto je u odredenim
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periodima bilo ugrozeno, npr. za vrijeme vlade Margaret
Thatcher), a s druge strane pojacati institute socijalne
drzave radi unapredenja ukupnih zivotnih uvjeta radnika.
Radni uvjeti, dakle one prilike koje se odnose na materijalna
prava i odnose na radnom mjestu, tradicionalno ostaju
autonomna briga sindikata u koju se drzava previSe ne
mijeSa zakonskim i drugim intervencijama. Primjerice, Cak
niti postivanje kolektivnih ugovora u nekim drzavama iz
ove skupine nije ¢vrsto pravno zasticeno, Sto znaci da
se sindikati pritiskom na poslodavca moraju izboriti za
postivanje kolektivnih ugovora. S obzirom na nedostatak
pravne zastite djelovanja sindikata te pravne i sudske
zastite kolektivnhog pregovaranja, ovaj sustav se Cesto
naziva voluntaristiCkim jer se odnosi izmedu sindikata
i poslodavaca temelje na dobroj volji partnera, odnosno
odnosima snaga medu njima.

Anglosaksonskom modelu industrijskih odnosa
najceSCe se suprotstavlja korporativistiCki model, koji
je karakteristiCan za zemlje Srednje i Sjeverne Europe
(Njemacka, Austrija, Svedska, Norveska, Danska, Finska
itd.). KorporativistiCki model obiljezava partnerski
odnos izmedu sindikata, poslodavaca i drzave. Sindikati
i poslodavci na nacionalnoj razini, bilo zajednicki za sve
grane (skandinavski podtip) ili posebno za svaku granu
(germanski podtip), redovito pregovaraju o svim vaznim
pitanjima te sklapaju kratkoro¢ne i dugorocne kompromise.
Zbog toga je vrlo visoka razina pokrivenosti kolektivnim
ugovorima. U pregovorima se koordiniraju uvjeti medu
razli¢itim granama djelatnosti, a u skandinavskom podtipu
postoji i izrazena solidarnost izmedu uspjesnijih i manje
uspjesnih grana. To osigurava socijalni mir poduzetnicima
i visoki angazman radnika na ostvarivanju Sto vece
produktivnosti. Za uzvrat, radnici redovito ,ubiru“ dio
koristi od porasta produktivnosti i gospodarskog rasta,
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zbog Cega u pravilu stalno rastu prihodi i zivotni standard
(osim u fazama povremenih gospodarskih kriza). U
sklapanju tih kompromisa uloga drzave nije jednaka u
svim zemljama, ali je bitno obiljeZje ovog modela to da
sindikati i poslodavci imaju znaCajan utjecaj na karakter
makroekonomske i socijalne politike, o kojoj se vodi
uskladivanje izmedu sve tri strane. Posljedi¢no, formalno-
pravna razina zastite prava radnika relativno je visoka,
kao i regulacija sustava industrijskih odnosa. S obzirom
da se vecina procesa u industrijskim odnosima odvija na
nacionalnoj razini (bilo po granama, bilo centralizirano za
sve djelatnosti), sindikalni pokret je relativno centraliziran
i nije fragmentiran. Obi¢no djeluje jedna glavna sindikalna
srediSnjica koja okuplja isklju€ivo granske sindikate
te eventualno joS jedna ili dvije manje koje okupljaju
Loijele ovratnike® (sluzbenici, profesionalci i struénjaci) i/
ili javne i drzavne sluzbenike. U pojedinim djelatnostima
dominiraju veliki granski sindikati koji obi¢no nemaju
konkurencije. Pod utjecajem financijske krize, zbog
smanjivanja broja ¢lanova, dolazi ¢ak do stvaranja mega-
sindikata koji okupljaju zaposlene u nekoliko djelatnosti.
Sindikati su orijentirani na drustvenu integraciju, odnosno
prema sklapanju dugoro¢nih kompromisa i uskladivanju
(suprotstavljenih) interesa s poslodavcima. Sindikati
imaju vrlo labave veze s politickim strankama te ne koriste
Strajkove i prosvjede za (stranacCke) politickih ciljeva.
Strajkovi su relativno rijetki te su izravno vezani uz cikluse
kolektivhog pregovaranja.

Kao Sto je navedeno, unutar ovog modela se mogu
prepoznati dva podtipa, koje neki autori Cak razdvajaju u
posve odvojene modele. Jedna podtip je skandinavski
korporativizam, a drugi germansko socijalno-partnerstvo.
Glavna razlika izmedu ova dva podtipa jest u tome Sto u
skandinavskom korporativizmu sindikati imaju jacCiiizravan
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utjecaj na karakter i smjer vladinih socijalnih i ekonomskih
politika te Sto se kolektivno pregovaranje prije svega odvija
na nacionalnojrazini. Osim toga, broj ¢lanova sindikata je u
ovom podtipu znacajno vedi, najprije zbog toga Sto sindikati
imaju odredenu ulogu u isplacivanju odredenih socijalnih
prava, kao $to je recimo naknada za nezaposlenost. U
germanskom pod tipu sindikati nemaju ulogu u isplati
naknade za nezaposlene pa ¢e i sindikalna gustoca
(udio ¢lanova sindikata u ukupnom broju zaposlenih) biti
znatno manja nego u skandinavskom podtipu. Takoder,
u ovom podtipu sindikati i poslodavci imaju nesto maniji
izravni utjecaj na vladine socijalne i ekonomske politike,
mada postoji sustav konzultacija s njima. Takoder, iako
vrlo proSireno, kolektivno pregovaranje u ovom podtipu je
nesto viSe decentralizirano te se odvija na razini pojedine
djelatnosti i pojedine regije (recimo u Njemackoj).

Za razliku od korporativistickog modela, obiljezje
mediteranskog modela (drzave Juzne Europe, kao $to
su Gréka, ltalija, Francuska i Spanjolska) jest upravo
visoka razina politiziranosti djelovanja sindikata. Unutar
ovog modela sindikati nastaju prema linijjama dubokih
ideoloskih podjela, Sto znaci da u pravilu djeluju barem
tri ideolo$ki suprotstavljene srediSnjice — komunisticke,
socijaldemokratske i demokrS¢anske. To dovodi do velike
konkurencije medu sindikatima, S$to znatno smanjuje
mogucénost uspostave i odrzavanja socijalnog mira,
a time i sklapanja dalekoseZznijih i dubljih sporazuma
i kompromisa s poslodavcima ili drzavom. Sklapanju
kompromisa s poslodavcima nije doprinosila niti zna¢ajna
uloga komunistickih sindikata sve do poCetka 90-ih godina.
No, niti slom komunizma nije utjecao na nestanak politickih
podjela medu sindikatima. Dominacija politickih ideologija
u djelovanju sindikata te njihovih medusobnih sukoba €ine
sindikalne pokrete konfliktnima. Ujedno, politicke podjele
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rezultirale su i vrlo bliskim vezama izmedu stranaka i
sindikata, pa i koriStenje industrijskih akcija u politicke
svrhe. Zbog toga su Strajkovi uc€estali, dugi i burni, kao i
javni prosvjedi. Politicki motivirani Strajkovi Cesta su pojava,
a u pojedinim su razdobljima €ak ¢eS¢i od interesnih.
Odnosi izmedu sindikata i poslodavaca ne mogu se
smatrati partnerskima, mada postoje izuzetci i odredena
dinamika odnosa. Jedan od uzroka ideoloskog i politickog
radikalizma sindikata jest autoritaran i iskljuCiv upravljacki
stil poduzetnickih elita. Kolektivno se pregovaranje razvija
uz snazne poticaje drzave, koja nastoji smanijiti konflikte
izmedu radnika i poslodavaca te ih institucionalizirati
dijelom i kroz kolektivno pregovaranje. Pregovori se
odvijaju na svim razinama i formalno vecina zaposlenih
jest zasticena kolektivnim sporazumima, no ti sporazumi
su siromasni sadrzajem jer nisu izraz spontanih odnosa
sindikata i poslodavaca, nego rezultat napora drzave.
Bududéi da poslodavci i sindikati teSko postizu sporazume
0 vaznim pitanjima, drzava ima klju¢nu ulogu u reguliranju
radnih odnosa i prava, zbog ¢ega je formalna razina prava
visoka. No, nisu rijetke pojave krSenja zakona i formalnih
prava radnika. Konfliktni karakter mediteranskog modela
industrijskih odnosa ima svoju dinamiku pa se u odredenim
fazama uocCavaju priblizavanja korporativistickom modelu.

Tranzicijski model industrijskih odnosa razvija se
zadniji, tijekom posljednjih gotovo trideset godina, u bivSim
socijalistickim zemljama Isto¢ne Europe. S obzirom da se
radi o modelu koji je nastao u drustvima koja su prolazila
i prolaze kroz duboke promjene, moZe se osporavati
stavljanje ovog modela u istu razinu s prethodna tri. Moze
se tvrditi kako tranzicijski model nije dugoroéno odrZiv
ve¢ da se radi samo o jednoj fazi u razvoju industrijskih
odnosa u tim zemljama. Cak i da se radi o modelu koji se
znatno razlikuje od prethodna tri, postoji mogucnost da ¢e
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on mijenjati svoja bitna obiljezja tijekom narednih godina.
Glavno obiljezje ovog modela jest dominantna uloga
drzave kako u industrijskim odnosima, tako i u drugim
drusStvenim sferama. Tranzicijski proces na odredeni
nacin ponovno koncentrira mo¢ u rukama drzave, barem
privremeno. To ima posljedice i na industrijske odnose.
Tome dodatno doprinosi neucinkovitost i razjedinjenost
sindikata i poslodavaca. Sindikalni pokreti su izrazito
fragmentirani, u pocetku prema ideoloskim podjelama
(antikomunisti protiv reformiranih sindikata), a kasnije
prema interesnim Kriterijima ili pukoj borbi za uske interese
samoodrzanja. Jednako tako, barem u pocetcima,
poslodavci su razjedinjeni zbog velike heterogenosti
prema razli€itim kriterijima. Stoga drzava ima dominantnu
ulogu u oblikovanju radnog zakonodavstva, industrijskih
odnosa i opcenito makroekonomske i socijalne politike.
Nove elite vrlo Cesto, uz sufliranje MMF-a, reforme
vode u izrazito liberalnom smjeru, S$to u odredenim
sluajevima podrzavaju i sindikati (Solidarnost u Poljskoj).
Sindikati zbog razjedinjenosti i gubitka ¢lanstva nemocno
promatraju samovolju politiCke elite i novih poduzetnickih
elita. Drugi vazan c&imbenik, koji utjeCe na karakter
industrijskih odnosa, ekonomske su posljedice tranzicije,
koje se oCituju u naglom padu zivotnog standarda na
pocetku te gubitka velikog broja radnih mjesta, prije svega
u industriji. Promjena strukture gospodarstva (sve veca
dominacija usluznih djelatnosti) ima negativne posljedice
na sindikalnu gusto¢u i opcenito snagu sindikata. Na
snagu sindikata negativno utjeCe i loS ugled sindikata
kao posljedica njihove uloge u socijalizmu. To sve ima za
posljedicu neuspjeh sindikata u ostvarivanju znacajnih
dobitaka za Clanstvo i radnike te im se vecina aktivnosti
svodi na o€ajni€¢ku obranu minimuma (primjerice oCuvanje
radnih mjesta s niskim placama).
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Odnos uspjeSnosti i suradnje

Navedeni modeli socijalnog dijaloga nisu jednaki
niti s obzirom na razinu spremnosti svih strana na
suradnju i kompromis, a niti s obzirom na uspjesSnost.
UspjeSnost socijalnog dijaloga mozZe se mijeriti time u
kojoj mjeri je to sredisSnji instrument za rjeSavanje klju¢nih
drustvenih i gospodarskih problema u nekoj zemlji. Kao
Sto se iz gornjeg opisa modela moze vidjeti, socijalnih
dijalog moZe biti upravo srediSnji instrument za rjeSavanje
svih kljuénih drustvenih i ekonomskih problema ali
moze biti i ,proizvodac” novih drustvenih, ekonomskih i
politickih problema. Podrobnija analiza ukazuje na ¢vrstu
vezu izmedu uspjesnosti i razine suradnje. U pravilu su
uspjesniji oni modeli u kojima je spremnost i sposobnost
aktera na suradnju, a Sto znaci prije svega kompromis,
veca.

Temeljem ova dvije dimenzije, stupnja uspjesSnosti/
neuspjesnosti te suradnje/sukoba, Cetiri idealnotipska
modela industrijskih odnosa mozemo smijestiti u
koordinatni sustav (slika 1). Tako se u gornjem lijevom
kvadrantu, gdje se sreCu uspjeSnost i suradnja nalazi
samo jedan model — korporativisti¢ki. U donjem lijevom,
gdje se srecu sukobi i uspjesSnost srecemo takoder jedan
model - anglosaksonski. Medutim, on je neSto manje
uspjeSan od korporativisticCkog u rjeSavanju klju¢nih
ekonomskih i drusStvenih sukoba, a tamo gdje ima
odredenog uspjeha tome prethode sukobi veceg ili manjeg
intenziteta. Zamjetno je kako je desni gornji kvadrant, u
kojem se sreCe neuspjeh i suradnja, prazan. U donjem
desnom kvadrantu se nalaze dva modela — tranzicijski i
mediteranski. Mediteranski je obiljezen ve¢im i dubljim
sukobima a ti sukobi umjesto da daju doprinos rjeSavanju
problema, oni Cesto proizvode nove politicke, pa onda
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ekonomske i drusStvene probleme. Dakle, ne samo da
ne doprinosi rjeSavanju problema nego Cesto dovodi do
zaoStravanja postojecih problema ili Cak stvaranja posve
novih. U tranzicijskom modelu razina sukoba je niska, zbog
slabosti sindikalnog pokreta, ali izostaje i suradnja, tako
da taj model nije produktivan za rjeSavanje problema, ali u
pravilu nije niti ,odgovoran“ za nastanak novih problema.

Suradnja
Korporativisticki
model
Uspjesan Neuspjeian
Anglosaksonski Tranzicijski
model model
Mediteranski
model
Sukob

Slika 1 — Odnos uspjeSnosti i suradnje
ObiljeZja socijalnog dijaloga u Hrvatskoj

Socijalni dijalog u Hrvatskoj nije moguce posve
jednoznacno ocijeniti niti uspjeSnim niti neuspje$nim, s

obzirom na njegovu heterogenost na razliCitim razinama.
Kada je u pitanju tripartitni socijalni dijalog na nacionalnoj
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razini, mozemo ga ocijeniti relativno neuspjeSnim.
Naime, usprkos visokoj razini kontinuiteta djelovanja
Gospodarsko-socijalnog  vije¢a, kao nacionalnog
tripartitnog tijela, taj formu nije uspio posti¢i rieSenja za
niti jedan od vecih gospodarskih ili socijalnih problema
kroz dijalog i kompromis. Ipak, valja reci da je tripartitni
socijalni dijalog u Hrvatskoj znatno uspjesniji u pogledu
informiranja i samog odrazavanja dijaloga u odnosu
na vecinu tranzicijskin drzava, odnosno novih Clanova
Europske unije. Medutim, nastojanja koja nisu sporna u
pravilu ne dovode do pronalaska kompromisa oko spornih
pitanja.

Kada je u pitanju bipartitni socijalni dijalog, koji
se u Hrvatskoj odvija na razini kompanija, postoje bitno
razliCite prakse i rezultati u razli€itim poduzecéima. Nacelno
se moze reci da je bipartitni socijalni dijalog nesto manje
uspjeSan u javnim poduzec¢ima nego u privatnim. lako
u vecini javnih poduzecCa postoje potpisani kolektivni
ugovori, socijalnim dijalogom se samo iznimno uspijeva
posti¢i dogovor oko spornih ili problematicnih pitanja, kao
Sto su recimo restrukturiranja javnih trgovackih drustava.
S druge strane, u privatnom sektoru bipartitni socijalni
dijalog je manje razvijen te postoji uglavhom u velikim
poduzecima i to uglavnom u onima koja su privatizirana,
gdje su se uspjeli zadrzati sindikati koji su postojali tijekom
socijalistiCke ere. U privathom sektoru u pravilu bipartitni
dijalog solidno funkcionira ukoliko se radi o poduzecu
koje relativno uspjesSno posluje. Na poCetku ekonomske
krize bilo je niz uspjesSnih primjera suradnje sindikata i
poslodavaca radi prilagodbe troSkova poslovanja i radih
uvjeta kriznom okruzenju. To su bili primjeri uspjeSnog i
suradnickog socijalnog dijaloga.
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Zakljucci ?

Opce je polaziste da socijalni dijalog u Hrvatskoj
jos$ uvijek nije niti suradnicki niti daje dovoljno doprinosa
rieSavanju klju¢nih ekonomskih, drustvenih i politickih
problema. On sam po sebi nije izvod ekonomskih i
drustvenih problema, ali u pravilu se kroz taj mehanizam
ne uspijevaju rijesiti klju¢ni problemi. No, sudionici se
slazu kako postoje i pozitivni primjeri u kojima je socijalni
dijalog doista doveo do rjeSavanja nekih klju¢nih pitanja.
Nazalost, takvi primjeri su izuzetak a ne standard, a osim
toga nisu niti dovoljno prepoznati u Siroj pa i stru¢noj
javnosti. Pozitivni primjeri uspjeSnog socijalnog dijaloga
uglavhom se dogadaju unutar pojedinih poduzecéa, pod
posebnim okolnostima.

Glavnirazlozi zbog kojih socijalni dijalog u Hrvatskoj
ne ostvaruje znacajnije rezultate krije se u obiljezjima svih
sudionika, od sindikata, preko poslodavaca do politickih
aktera. lako je vecina sudionika panela predstavljala
sindikalnu stranu, sudionici su suglasni kako i na
sindikalnoj strani postoji znaCajan prostor za napredak.
Prije svega, dio sindikata djeluje kao da su ,sami sebi
svrha“, u takvim sindikatima postoji izrazen sindikalni
elitizam koji se oc€ituje ,odvojenoS¢éu” vodstva sindikata
od ¢lanstva, odnosno stvarnih interesa radnika koje bi taj
sindikat trebao zastupati. U tom smislu sudionici panela
smatraju kako sindikati najprije moraju ,mijenjati sebe®, i
to na nacin da ulazu u vlastitu edukaciju, da bolje koriste
vlastite resurse, pogotovo stru¢ne kapacitete, te jacanju
medusobne solidarnosti, kako bi bolje iskoristili snagu

2 Na temelju rasprave na okruglog stola u kojem su kao panelisti sudjelovali
Mirjana Buri¢ Moskaljov,prof.soc., Vesna Mami¢, Zamjenica predsjednika HST-a;
Gordana Jagar, Predsjednica-Sindikata Porezne uprave Hrvatske; Darko Maras,
Predsjednik-Nezavisni sindikat“Socijalna pravda“ i Zoran Marsi¢, Predsjednik-
Sindikata Zeljezni¢ara Hrvatske. Okrugli stol je moderirao autor ovog poglavlja.
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koju imaju a koja se nedovoljno koristi. Sindikati moraju
prihvatiti €injenicu da promjene na strani ostalih aktera
nece doc¢i same od sebe nego ih je potrebno ,dovesti u
situaciju“ da moraju promijeniti modele svog djelovanja te
svoj odnos prema socijalnom dijalogu.

Kada su u pitanju poslodavci, jedna od klju¢nih
prepreka razvoju socijalnog dijaloga jesu menadZerske
vjestine poslodavaca, odnosno menadzera. To se
posebno istife kod menadzmenta u velikim javnim
poduzec¢ima. Naime, u tim poduzeCima menadzeri se
imenuju po ,politickim kriterijima“ te ¢esto nemaju dovoljno
menadZerskog znanje i iskustva. Osim toga, njihovi
stvarni mandati traju prekratko (mijenjaju se zajedno s
politickim ciklusima), tako da ne stignu steéi potrebna
znanja i kompetencije, pa i razumjeti ulogu i potencijale
socijalnog dijaloga. ,Kratkotrajnost obzora“ u upravljanju
javnim poduzecima je posebno znacajan problem jer se
ne uspijevaju definirati i provoditi dugoro€ne strategije
i projekti. Dobar dio menadZera i poslodavaca ima
neutemeljen strah od sindikata i sindikalno organiziranih
¢lanova. Cesto percipiraju da su ,nerealni u svojim
zahtjevima®“, zbog Cega imaju apriori negativan odnos
prema socijalnom dijalogu. Sindikati bi mogli uloZiti vise
napora u dokazivanje suprotnog, kako je moguce postaviti
realne, odrzive i provedive zahtjeve te u to uvjeriti i same
Clanove.

PolitiCki akteri koji su ukljuCeni u socijalni dijalog
se takoder Cesto mijenjaju, a novi koji dolaze u pravilu
nemaju dovoljno znanja i razumijevanja socijalnog
dijaloga, zbog ¢ega doba dio mandata ,u¢e u hodu®, te
pri tome neutemeljeno inzistiraju na nekim politikama i
mjerama, od Cega kasnije moraju odustati. Postoji potreba
za svojevrsnom Sirokom edukacijom politiCkih elita o
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Brian Scott, Unite CMA Officer,
Unite UK - Moderator

socijalnom dijalogu, njegovim znacenjima i potencijalima,
kako bi se u buduénosti ,kultura socijalnog dijaloga“
proSirila medu onima koji ¢e zauzimati odgovorne politicke
pozicije relevantne za razvoj socijalnog dijaloga. “The exchange of experi-
ences and positive prac-
tices of functioning social
dialogue at the interna-

tional level”

Socijalni dijalog u Hrvatskoj ima potencijala za
unapredenje uspjeSnosti s obzirom da nije obiljezen
dubokim, dugotrajnim i radikalnim sukobima. Svi akteri su
barem nacelno zainteresirani za unapredenje socijalnog
dijaloga, Sto je dobro polaziste za promjene. Medutim,
svaki od aktera najprije mora poceti raditi na promjenama
na svojoj strani, prije nego postavi zahtjeve drugima.

This panel consisted of —

Mrs. Marija Hanzevacki (Croatia) - General Secretary of the
trade union confederations (NHS)

Mrs. Jasna Pipunic (Croatia) - President of the Trade Union of
Oil Industry

Mr. Antonios Klironomakis (Greece) — Panhellenic Federation
of Postal Associations

Mrs. Wieslawa Mazarska (Poland) — SL NSZZ Solidarnosc

Mrs. Violeta Arganda (Spain) — CCOO Servicios a la cludadania
postal

The panel provided a clear and extensive set
of experiences of the positive contribution that Social
Dialogue can make in the workplace but recognized the
concerns that workers have with the process. Of particular
concern was the situation where employers did not wish to
engage or preferred to circumvent or bypass the process.
There was also the difficulty in getting positive dialogue
because of the possible unrepresentativeness of trade
unions.

However, it was recognised that the postal sector
was a positive example whereby employers and trade
unions welcomed the opportunities that arose and whilst
there will inevitably be conflict of interest or priority with
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collaboration and cooperation the process can be used by
both sides of the industry.

The panel provided some real examples of positive
debate under Social Dialogue and the conference was
provided with examples of projects that had been delivered
jointly between employers and trade unions looking at new
skills and new jobs with the focus on development for a
changing sector. The objective of the work was to ensure
that companies had the right skills level available to them
and that workers were provided with the necessary skills
and knowledge to be transferable in the workplace. The
work was also looking at the transferability of skills and the
certification of those skills to ensure mobility for workers in
a period of change in the postal sector.

More specifically the panel provided live examples
from both Spain and Poland whereby Social Dialogue had
provided the opportunity to discuss Health and Safety,
Training, the impact of pension changes and social action
on medical needs in Spain. The Polish experience had
been one of managing to avoid collective labour dismissals
and through positive dialogue had made changes which
secured the situation. This was promoted through the
approach of the Social Dialogue Council which had been
established following an act in July 2015 promoting Social
Dialogue at the “Voivodship” level.

The Social Dialogue Council had the brief to -

* hold dialogue in order to ensure social and
economic development conditions and to enhance the
competitiveness of the Polish economy as well as social
cohesion.

« work for the enforcement of the rule of social
participation and solidarity with regard to employment
relations.
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» work for the improvement of the quality of formulating
and implementing socio-economic policies and strategies
and for the creation of social consensus with regard to
these issues by holding transparent, substantive and
regulardialogue between the employees and employers’
organizations and the government party.

+ support social dialogue at all levels of territorial
self-government entities.

This was acknowledged as being consistent with
the objectives of all social dialogue and welcomed by all.

The panel was also able to hear at first hand and
learn from the difficult experiences of Greece over the last
few years and how throughout the difficulties they had
and are experiencing that social dialogue was not always
used to deal with the challenges that were being faced but
could and perhaps should have been a vehicle for positive
dialogue.

Summary

In summary the panel was strongly of the opinion that
there is an ongoing need for Social Dialogue but that
it needed to be clear in its purpose and for the right
reasons. There was some concerns that there is not a
stronger requirements for employers and trade unions to
participate. It was considered that the support and positive
action in enabling social dialogue must come from the EU
Commission and that any attempts to undermine it should
be resisted.

Brian Scott
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“Razmjena iskustava i pozitivne prakse funkcioniranja
socijalnog dijaloga na medunarodnoj razini”

U panelu su sudjelovali:

gda. Marija Hanzevacki (Hrvatska) - Glavna tajnica NHS-a

gda. Jasna Pipuni¢ (Hrvatska) - Predsjednica sindikata
naftnog gospodarstva

g. Antonios Klironomakis (Gr€ka) - Panhelenska Federacija
postanskih sindikata

gda. Wieslawa Mazarska (Poljska) - SL NSZZ Solidarnos¢
gda. Violeta Arganda (Spanjolska) - CCOO postanski sektor

Panel je dao jasnu i opseznu skupinu iskustava
pozitivnog doprinosa koji socijalni dijalog moze uciniti na
radnom mjestu, ali je prepoznao i zabrinutost koju radnici
imaju u vezi s tim procesom. Posebno je zabrinjavajuca
situacija u kojoj se poslodavci ne Zele baviti procesom ili
ga Zele izbjec¢i. Takoder, postoji poteSko¢a u ostvarenju
pozitivnog socijalnog dijaloga zbog nemogucnosti
odredivanja reprezentativnih sindikata.

Medutim, poznato je da je poStanski sektor na
razini EU pozitivan primjer u kojem poslodavci i sindikati
koriste mogucnosti koje se pojavljuju te da, ako i postoji
sukob interesa ili prioriteta, procesom suradnje (socijalnim
dijalogom), koristi mogu imati obje strane.

Panel je dao neke stvarne primjere pozitivhe
prakse u socijalnom dijalogu, te je Konferencija dala
neke primjere projekata koji su doneseni zajedniCkom
suradnjom poslodavaca i sindikata u potrazi za novim
vjestinama i novim radnim mjestima s naglaskom na
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razvoj i promjene u sektoru. Cilj tog zajedni¢kog rada je
bio osigurati da tvrtke na raspolaganju imaju pravu razinu
vjeStina te da radnici dobiju potrebne vjesStine i znanja
koje Ce biti upotrebljive na radnom mjestu. Takoder se
ciljalo na to da vjeStine budu prenosive te da usvajanje tih
vjestina osigura mobilnost radnika u periodu promjena u
postanskom sektoru.

ToCnije, panel nam je dao Zive primjere iz
Spanjolske i Poljske gdje je socijalni dijalog dao priliku
za raspravu o zdravlju i sigurnosti, treningu, utjecaju
promjena u mirovinskom sustavu te o drustvenim akcijama
za zdravstvene potrebe u Spanjolskoj. Poljsko iskustvo je
imalo za cilj izbjegavanje kolektivhog otkazivanja ugovora
o radu te su kroz pozitivan socijalni dijalog napravljene
promjene koje su omogucile ostvarenje zacrtanog cilja.
Sve je postignuto radom Vijeéa za socijalni dijalog koje je
osnovano u srpnju 2015., promovirajuci socijalni dijalog
na regionalnoj razini.

Najkrace reCeno, VijeCe za socijalni dijalog je vodilo brigu o:
* Odrzavanju dijaloga kako bi se osigurali drustveni
i gospodarski uvjeti za razvoj i kako bi se poboljSala
konkurentnost poljskog gospodarstva, kao i socijalne
kohezija.

* radu na omogucavanju drustvenog sudjelovanja i
solidarnosti, uzimajuci u obzir radne odnose.

*radu na poboljSanju kvalitete oblikovanja i provedbe socio-
ekonomske politike i strategije te za stvaranje drustvenog
konsenzusa u vezi s tim pitanjima, vodeci transparentan,
nezavisan i pravedan dijalog izmedu radnika, udruga
poslodavaca i Vlade.

* podrsci socijalnom dijalog na svim razinama teritorijalne
samouprave.
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Sve navedeno je prihvaéeno od strane svih

sudionika dijaloga jer se potvrdilo kao dosljedno i
uskladeno sa svim ciljevima socijalnog dijaloga.
Na panelu smo imali priliku €uti i uciti iz prve ruke o teskim
iskustvima GrcCke tijekom posljednjih nekoliko godina.
Kroz kakve su poteSkoce prolazili u vezi sa socijalnim
dijalogom, kako se Cesto nisu znali nositi s izazovima
s kojima su bili suoCeni, ali se pozitivni dijalog svakako
mogao i trebao koristiti kao sredstvo koje bi dovelo do
boljeg razvoja situacije.

Zaklju¢no, kroz panel smo se snazno sloZili da
postoji stalna potreba za socijalnim dijalogom, ali da je
potrebno da on bude jasan u svojoj namjeri i s pravim
ciliem. Izrazena je doza zabrinutosti zbog izostanka jacCe
Zelje poslodavaca i sindikata da sudjeluju u istom. Smatra
se da podrSka i pozitivno djelovanje u omogucavanju
socijalnog dijaloga moraju do¢i od Europske Komisije
te da se treba oduprijeti svakom pokusaju potkopavanja
dijaloga.

Brian Scott

Thank you for
vour attention,
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| Razumijevanje uloge i
odgovornosti sindikata
| i drugih dionika u una-
predenju socijalnog di-
jaloga

mr.sig. Vitomir Begovi¢

Sazetak

Industrijska demokracija, socijalni dijalog i partner-
stvo su procesi izgradnje demokratskog drustva koji ot-
varaju S$irok prostor za suradan odnos na mjestu rada,
te izgradnju nacionalnog konsenzusa o gospodarsko-so-
cijalnom razvoju. Institucionalna suradnja predstavnika
Vlade, poslodavaca i sindikata podrazumijeva priznanje
legitimnosti razli€itih uloga, interesa i vrijednosti, uz ist-
odobno uvidanje nuznosti postizanja dogovora. Stoga su
postojanje dijaloga i poteSkoce njegova funkcioniranja
¢vrsto vezani, jer dogovor pocCiva na svijesti da poCetnu
poziciju treba redefinirati te da se zauzvrat bez davanja
niSta ne moze dugoro¢no dobiti. Nema nikakve dvojbe da
je za uspjesno prevladavanje gospodarske krize i proved-
bu reformi te razvoj socijalno-trziSnog gospodarstva od
kljuCne vaznosti postojanje mehanizama i instituta koji ¢e
omoguciti postizanje suglasja relevantnih ¢cimbenika. Kad
je Republika Hrvatska u pitanju moze se konstatirati da
je u proteklom razdoblju uspostaviljen kvalitetan hrvatski
institucionalni model socijalnog dijaloga od radnog mjesta
do nacionalne razine, koji je dovoljno Sirok za kreativnost
i prakticnu potvrdu nezamjenjive uloge Vlade i socijalnih
partnera na uskladivanju svih klju¢nih gospodarsko-soci-
jalnih tema. Prirodno je da razli€iti akteri na socijalnoj sce-
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ni imaju razliCite interese, ali drustvenog napretka nema
bez priznavanja tih razli€itosti, i bez priznavanja nuznosti
zajedniCkog rada na izgradniji drustva po mjeri svakog €la-
na zajednice. Radnicka vije¢a su osnovni oblik za razvoj
industrijske demokracije , jer zastupaju sve zaposlene, i
zato je znaCajno omoguciti da radnici biraju svoje pred-
stavnike u ta tijela, koja imaju obvezu suradivati s drugim
radni¢kim predstavnicima, i s poslodavcima, na osnovu
ovlasti koja proizlaze iz odredbi Zakona o radu , i poseb-
nih sporazuma koja Vije¢a mogu sklapati s poslodavcima.
Upravo iz tog razloga, a u svijetlu globalne gospodarske
i socijalne krize krajnji je trenutak za punu primjenu in-
stitucionalnog okvira te postizanje nacionalnog socijalnog
konsenzusa u Republici Hrvatskoj, kojim ¢e se utvrditi te-
meljne reforme, nacin i rokovi njihove provedbe, kao i pre-
cizno mijerljivi uc€inci.

Kljucne rijeci: socijalni dijalog, socijalno partnerstvo,
industrijska demokracija, Vlada, poslodavci, sindikati

Europski razvoj socijalnog dijaloga

Ideja socijalnog partnerstva dobila je svoj
prepoznatljiv institucionalni profil potkraj 19.stolje¢a, kada
je u Njemackoj provedbom zakonskih reformi definirano
osiguranje radnika od pojedinih rizika, kao $to su starost,
bolest, nesreca na radu.

U Njemackoj te drugim europskim zemljama
uspostavljeni su i mehanizmi industrijske demokracije te
radniCke participacije, ¢ime je otvoren prostor dijaloga i
suradnje izmedu radnickih i poslodavackih organizacija i
predstavnika radnika.

Socijalno partnerstvo povijesno je najjasnije
vezano za razvoj socijalno-trziSnog gospodarstva i
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nacela supsidijarnosti. Takvo razumijevanje socijalnog
partnerstva ugradeno je i u temelje Europske unije. Na
europskoj razini socijalni dijalog je integralni dio pravne
steCevine Europske unije temeljem ¢lanaka 138. i 139.
Ugovora o osnivanju Europske zajednice.

Prema definicii Medunarodne organizacije
rada, socijalni dijalog ukljuCuje sve oblike pregovora,
konzultiranja ili razmjene informacija izmedu predstavnika
Vlade, poslodavaca i radnika, o temama od zajedni¢kog
interesa u svezi s gospodarskom i socijalnom politikom.

Jacques Delors, predsjednik Europske komisije,
1985. godine definirao je ulogu socijalnih partnera na
europskoj razini, a koja je prepoznata i uspjeSno ojacana
Maastrichtim i Amsterdamskim sporazumom. Europski
socijalni dijalog brzo se razvijao i od tada zauzima mjesto
kao vazan instrument u poticanju zapo$ljavanja, socijalne
zastite i kohezije.

Socijalni dijalog predstavlja temelj europskog
gospodarsko-socijalnog modela buduci da Europska unija
eksplicitno povezuje razvoj kvalitetnog socijalnog dijaloga
sa svojom pravnom steCevinom, a socijalni partneri
dobivaju Sirok prostor za sudjelovanje u konzultacijskom
procesu, pa se moze zaklju€iti da socijalni i civilni dijalog
postaju dobri temelji vladavine u Europskoj uniji.

U okviru EU partneri nisu demokratski ukras,
veC ravnopravni sudionici. Osnovna nacela procesa
suradnje su: participacija, otvorenost, odgovornost i
ucinkovitost. Minimalni standard konzultacijskog procesa
podrazumijeva jasan sadrzaj, dostupnost materijala,
jasan vremenski okvir, uklju€ivanje svih strana te objava
povratnih informacija i rezultata konzultacija.
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Ciljevi i vaznost socijalnog dijaloga i partnerstva

Glavni cilj socijalnog dijaloga je promoviranje
izgradnje konsenzusa i demokratskog uklju€ivanja
glavnih dionika, u svrhu rjeSavanja vaznih gospodarskih
i socijalnih pitanja, dobrog upravljanja, ja¢anja socijalnog
mira i stabilnosti te postizanja gospodarskog napretka.

Socijalno  partnerstvo  moZe  najucinkovitije
doprinijeti  socijalnoj ravnotezi druStvenih interesa,
minimalnoj  druStvenoj polarizaciji, ukidanju vecih
interesnih suprotnosti i poZeljnom konsenzusu kao
bitnim pretpostavkama ostvarivanja jasnih ciljeva i opceg
napretka.

Ucinkovit socijalni dijalog ovisi: o poSstivanju
temeljnih prava na slobodu udruzivanja i kolektivhog
pregovaranja; o snaznim, neovisnim udrugama radnika i
poslodavaca koje posjeduju tehniCke moguénosti i znanja
potrebna za sudjelovanje u socijalnom dijalogu ; o politickoj
volji i predanosti svih relevantnih ¢cimbenika da se ukljuce
u socijalni dijalog te o odgovarajuéim institucionalnim
potporama.

Socijalno  partnerstvo  postoji u uvjetima
sporazumijevanja i uvazavanja; u procesu u kojem
se osobe bezrezervno podrzavaju; gdje Clanovi dijele
zajedniCku viziju koju Zele ostvariti; gdje su svi akteri
uklju€eni u proces; gdje kritika znaCi snaznu posvecenost
svih ¢lanova postizanju partnerstva; gdje €lanove povezuje
komplementarnost kompetencija; gdje €lanovi osjecaju
da su njihovi doprinosi vazni za postizanje ciljeva; gdje
¢lanovi posjeduju fleksibilnost i otvorenost kad se pojave
problemi te su voljni investirati vrijeme i napor u proces
izgradnje partnerstva i konsenzusa.
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Zato je osobito vazno da socijalni dijalog,
partnerstvo i industrijska demokracija budu dio cjelovite
druStvene strategije razvoja nase zemlje.

Uspostava socijalnog dijaloga i partnerstva
u Hrvatskoj

Zakon o radu (NN broj 93/14.)) pruzio je pravnu
osnovu i otvorio moguénost za osnivanje Gospodarsko-
socijalnog vije¢a, kao tijela Cija se djelatnost temelji na
ideji trostrane suradnje Vlade, udruga poslodavaca i
sindikata na rjeSavanju gospodarskih i socijalnih pitanja
i problema, vodenju uskladene gospodarske i socijalne
politike, poticanju sklapanja i primjene kolektivnih ugovora
te njihovog uskladivanja s mjerama gospodarske, socijalne
i razvojne politike, kao i promicanju mirnog rjeSavanja
radnih sporova.

Polazecdi od europskih nacela ali i potrebe suradnje
u Republici Hrvatskoj, Vlada, poslodavci i sindikati postigli
su dogovor o institucionalnom socijalnom dijalogu te je
21. sijeCnja 1994. godine stupio na snagu Sporazum o
osnivanju, nadleznostiidjelovanju Gospodarsko-socijalnog
vije€a pa se navedeni datum moZe s opravdanjem smatrati
zaCetkom tripartitnog socijalnog dijaloga u samostalnoj
Republici Hrvatskoj. Slijedom toga, Hrvatski je sabor taj
dan 2007.g. proglasio i Danom socijalnog partnerstva u
Republici Hrvatsko;.

Klju€ne pretpostavke za u€inkovitrad Gospodarsko-
socijalnog vije¢a su: jasno opredjeljenje za suradnju
reprezentativnih udruga sindikata, poslodavaca i Vlade;
administrativni i strucni kapaciteti svake strane u dijalogu;
zajednicki utvrdeni ciljevi; dogovoren sadrzaj i nacin rada;
racionalan nacin izjaSnjavanja, odnosno uskladivanja
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stajaliSta s ciljem postizanja Sto Sireg konsenzusa.

Pored nacionalnog Gospodarsko-socijalnog vije¢a kao
srediSnjeg subjekta tripartizma i uskladivanja gospodar-
sko-socijalnih interesa, kasnijim sporazumima Vlade i so-
cijalnih partnera, te predstavnika regionalne samouprave,
a posebno u razdoblju od 2001.g., kada je uspostavljen
rad Ureda za socijalno partnerstvo u RH, medusobna
suradnja je proSirena i na mnoga druga tijela od interesa
za radnike i poslodavce od Zupanijske do nacionalne ra-
zine.

Nadalje, odredbama Zakona o radu i Zakona
o zastiti na radu (Narodne novine broj 71/14,118/14 i
154/14.) uspostavljeni su odgovarajuci temelji za suradnju
socijalnih partnera na razini trgovackih drustava i ustanova
kroz djelovanje sindikalnih povjerenika, radnickih vijeca,
povjerenika radnika za zaStitu na radu i predstavnika
radnika u Nadzornim odborima i Upravnim vije¢ima.

Analizirajuéi uvjete za socijalni dijalog moze se
zakljuciti da je uspostavljen cjeloviti institucionalni okvir
vrlo dobar i da omogucava Sirok prostor za konzultacije o
svim kljuénim gospodarsko-socijalnim pitanjima.

Usporedujuci institucionalni okvir za socijalni dijalog
i industrijsku demokraciju u Hrvatskoj s drugim zemljama
mozemo zakljuciti da je temeljem uvida u praksu zemalja
s dugotrajnom tradicijom, a uvazavaju nase specifiCnosti
i ideje, uspostavljen hrvatski model, koji se posljednjih
godina Kkoristi kao pozitivho iskustvo i u mnogim drugim
zemljama.

Medutim, ono Sto je vazno ostvariti u predstoje¢em
razdoblju je, da Vlada Republike Hrvatske, poslodavci i
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sindikati svojim djelovanjem i suradnjom potvrde da su u
punoj mjeri opredijeljeni, ne samo za socijalni dijalog, ve¢
njegovu najvisSu razinu; socijalno partnerstvo, polazeci od
prava i obveza da u gospodarskim, socijalnim i drustvenim
reformama, kao i u razmatranju svih drugih bitnih pitanja
od interesa za radnike i poslodavce, zajednicki sudjeluju
kroz institucionalne i druge oblike tripartitnog i bipartitnog
dijaloga.

Danas smo suo€eni u Hrvatskoj s problemima u
odvijanju socijalnog dijaloga koji se manifestiraju kroz:
nerazumijevanje uloge pojedinih subjekata u tripartitnom
dijalogu, nedostatno razvijenom bipartithom dijalogu,
odnosno izostanku sektorskog dijaloga, oskudnoj
sposobnosti pojedinih partnera za kvalitetan i sadrzajan
dijalog, nedovoljno razvijenim kolektivnim pregovaranjem,
izostankom izbora radniCkih vije¢a te time nedovoljno
koristenom radni¢kom participacijom, vodenjem dijaloga
putem medija umjesto institucionalnih tijela, itd.

Neprijeporno je da socijalni dijalog i partnerstvo
predstavljaju najucinkovitiji nacin pronalazenja
zajednickih rieSenja i oblikovanja prijedloga mjera kojima
se otvara perspektiva razvoja, zapoSljavanja, socijalne
sigurnosti te promovira socijalna ukljuCenost, socijalna
pravda i solidarnost, zastita zdravlja i zastita na radu,
pa je neizbjezno potrebno odgovorno i strpljivo otklanjati
prepreke na tom putu.

Radnicko vijece, sindikat, radnicki predstavnici i
poslodavac - zajedno do cilja

U osiguranju temeljnih interesa radnika znac¢ajno

mjesto zauzima pravo suodluCivanja. Prava i obveze
u nadleznosti radnickih vije€a, povjerenika radnika za
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zastitu naradu i predstavnika radnika u organu poslodavca
ukazuju na njihov znacaj ne samo u zastupanju i zastiti
prava zaposlenih, nego i u oblikovanju industrijskih
odnosa kod poslodavca. Potreba prilagodavanja
zahtjevima trziSta dovodi do stalnih promjena, koje u
znacajnoj mjeri ne samo da odreduju polozaj zaposlenih,
nego i radniCke predstavnike dovode u poziciju aktivhog
subjekta i odgovornog socijalnog partnera upuéenog na
konstruktivhu suradnju s poslodavcem, a neovisno o
razli¢itim interesima, razvidno je da je njihov op¢i interes
zajednicki.

Bitno je razlikovati ulogu i zadace RadniCkog
vije€a i sindikata ,ali i uvidjeti njihovu interakciju i prostor
za zajedniCku suradnju, a time i sinergiju rezultata.
Neprijeporno je da sudjelovanje radnika u odlucivanju
putem svojih izabranih predstavnika , donosi odredene
prednosti i koristi , za sindikate i sve radnike, kao $to
su: moguénost utjecaja na kvalitativno i kvantitativho
ostvarivanje odredenih prava, moguénost utjecaja na
pravodobno i uCinkovito ostvarivanje prava, mogucnost
izraZzavanja volje i interesa radnika, moguc¢nost oblikovanja
demokratskog stava vecine, iskazivanje odgovornosti
za buducnost, zadovoljavanje principa zastite interesa
radnika i principa Sirenja demokracije te dvostruka
mogucnost zastite interesa radnika.

Nadalje, izmedu radni¢kog vije€a, sindikata i
poslodavca postoji meduovisnost interesa kroz proces
obavjeS¢ivanja, savjetovanja i suodlu€ivanja. Klju¢ne
pretpostavke za ostvarivanju zajednickih interesa i
mogucih pozitivnih u€inaka su: postovanje, razumijevanje,
povjerenje, sudjelovanje i odgovornost. Ukoliko ostvarimo
navedene pretpostavke dolazimo do Zeljenih pozitivnih
uCinaka kao Sto su: motiviranost, dobri meduljudski

88

HRVATSKI SINDIKAT POSTE I

odnosi, uvjeti rada, zdravlje, zaposlenje, produktivnost,
konkurentnost, kvalitetan i odrziv kolektivni ugovor
temeljem kojeg se poStuju prava i obveze radnika, te
poslovni rezultat u kojem se iskazuje dobit, a radna sredina
u konachnici potvrduje svoju drustvenu odgovornost.

Postavlja se pitanje, da li Radnicko vijecCe, sind-
ikati, povjerenici radnika za za$titu na radu i predstavnik
radnika u organu poslodavca, mogu zajedno doprinositi
kvalitethom suodluc€ivanju? Naravno, odgovor je pozi-
tivan, ali pod uvjetom da je prisutna zdrava konkurencija,
korisna nadopuna sindikalnom predstavljanju, da se na
primjeren nacin izrazavaju i ostvaruju prava i interesi svih
radnika te da je prisutna kvalitetha medusobna komunik-
acija i suradnja koja dovodi do poboljSanja u€inkovitosti u
postizanju zajednickih ciljeva.

Sudjelovanje radnika u poslovhom odlucivanju
nema alternative. Zato je potrebno omoguciti, podrzava-
ti i razvijati sudjelovanje radnika u odlucivanju putem nji-
hovih izabranih predstavnika s ciljem sadrzajne suradnje
s poslodavcem, osnazivanja svih radnika u ostvarivanju
njihovih prava i interesa te medusobnog razumijevanja.
Socijalni dijalog ,partnerstvo i radniCko sudjelovanje u
poslovnom odlucivanju nuzno je pretpostaviti socijalnom
konfliktu.

Uloga Gospodarsko-socijalnog vijeéa i razvoj mikro i
sektorskog dijaloga

Nacionalno Gospodarsko-socijalno vijece u dal-
jnjem radu u potpunosti se treba afirmirati kao sredisniji
subjekt tripartizma i uskladivanja gospodarsko-socijalnih
interesa. Upravo zbog toga sadrzaj rada GSV-a potrebito
je usmijeriti na uza, klju¢na, interesna i strateSka pitanja a
polaziste treba biti nacionalni tripartitni sporazum.
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Kroz zajedniCke struCne radne skupine moguce je
pripremati i usuglasavati pojedine prijedloge zakona i dru-
gih propisa.

Temelji za takav ucCinkovit na€in rada postavljeni su
u okviru programa rada i procedura Gospodarsko-soci-
jalnog vije¢a a postoje i pozitivha praktiCna iskustva .

Korisno bi bilo razmotriti osnivanje Foruma za
socijalni dijalog, u Ciji bi se rad ukljuCile reprezentativne
granske udruge sindikata i poslodavaca, predstavnici lo-
kalnih GSV-a, kao i odredene znacajne udruge civilnog
druStva. Putem Foruma razmatrale bi se strateSke teme
( reformske) od najSireg interesa za drustvo, a time bi se
uCinila i poveznica suradnje s predstavnicima civilnog
drustva.

Istovremeno, izuzetno je vazno tezZiSte socijal-
nog dijaloga prenijeti na razinu udruga sindikata i udru-
ga poslodavaca jaCajuci kolektivno pregovaranje, kao i
dijalog, partnerstvo i suodlu€ivanje na razini trgovackih
druStava i ustanova, a sukladno ovlastima partnera, koje
proizlaze iz odredbi Zakona o radu, Zakona o zastiti na
radu i samih kolektivnih ugovora.

Pored tripartitnog ,0d osobite je vaznosti razvoj
institucionalnog sektorskog socijalnog dijaloga s ciliem
utvrdivanja i provedbe mjera na prevladavanju krize,
podrSke strukturnim promjenama u gospodarstvu kroz
uvodenje novih tehnologija i povecanje konkurentnosti,
razvoj kolektivnog pregovaranja i suodlucivanja, imple-
mentaciju programa cjeloZivotnog ucenja ,unapredivanja
zastite zdravlja i zastite na radu itd.

Osim ve¢ uspostavljenog uspjeSnog modela
mirnog rjeSavanja kolektivnih radnih sporova, potrebno je i
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dalje provoditi pripremljeni model sporazumnog rjeSavan-
ja individualnih radnih sporova, a sto bi svakako bio i veliki
doprinos daljnjoj provedbi reforme pravosuda, rastere¢en-
ju hrvatskih sudova, znac¢ajnim materijalnim ustedama te
brzem ostvarivanju prava radnika i poslodavaca.

Suradnjom u okviru Gospodarsko-socijalnog vi-
je€a, socijalnim dijalogom na mikro i sektorskoj razini,
uz viSe strpljenja i truda, moguce je uspostaviti pozeljan
model drustvene ravnoteze, na putu ka drustvu niskog
stupnja socijalnog konflikta, visoke razine socijalnog mira
i socijalne pravi¢nosti, stvarajuci na takav nacin i temelje
za daljnju razvojnu gospodarsko-socijalnu politiku.

Daljnji razvoj industrijske demokracije, socijalnog di-
jaloga i partnerstva

Buduci razvoj Hrvatske ovisi o drustvenom sug-
lasju oko glavnih stratesSkih gospodarsko-socijalnih i opce
drusStvenih ciljeva, stoga nacionalnu energiju treba usm-
jeriti na ja¢anje zajednistva i drustva povjerenja.

Socijalno partnerstvo moze najucinkovitije doprin-
ijeti socijalnoj ravnotezi drustvenih interesa, minimalnoj
drustvenoj polarizaciji, eliminiranju vecih interesnih suprot-
nosti i pozeljnom konsenzusu, kao bitnim pretpostavkama
ostvarivanja gospodarsko-socijalnih ciljeva, a time i opceg
napretka.

U sadasnjim slozenim okolnostima industrijska
demokracija, socijalni dijalog i socijalno partnerstvo imaju
kljuCni znacaj, i zbog toga taj model odnosa konstruktivne
suradnje u hrvatskom drustvu postaje jednom od srediSn-
jih toCaka razvoja naSe drzave.
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Pozitivni aspekti za razvoj socijalnog dijaloga i postizanje
konsenzusa u Hrvatskoj su:

+ osjetljivost druStva i zainteresiranost za rjeSavanje
gospodarsko-socijalnih pitanja;

* postojanje institucija socijalnog dijaloga i predstavljan-
ja tripartitnih i bipartitnih interesa na nacionalnoj, re-
gionalnoj i mikrorazini;

» postojanje svih uvjeta za razvoj industrijske demokracije;

+ zainteresiranost i oCekivanja javnosti od klju€nih
aktera da putem socijalnog dijaloga i razumijevanje
postiZu socijalni konsenzus.

Dugotrajno iskustvo i tradicija socijalnog partnerst-
va u pojedinim europskim zemljama te postignuti rezultati,
primjer su da se do napretka ne dolazi niti lako, niti brzo,
ali da bolji put ka postizanju kohezije u drustvu razvijeni
zapad ne poznaje. Zelja svih partnera za suradnjom uko-
rijenjena je u uvjerenju, da se gospodarsko-socijalni ciljevi
mogu bolje i brze postici zajednicki, nego putem konfront-
acija i konflikata, odnosno u interesnoj se politici u prvi
plan stavlja ono Sto je zajedni¢ko ispred onoga Sto je za-
sebno.

TezZnje k socijalnom konsenzusu, izraz su potrebe
osiguranja stabilnosti i kohezije, kao preduvjeta povecan-
ja konkurentnosti, odnosno pomirenja gospodarske efi-
kasnosti, ali i radniCke sigurnosti.

Temelj uspjeha kvalitetan je odnos poslodavaca,
sindikata i vladinih sluzbi, koji se trebaju okupiti, dogovoriti
i izgraditi viziju buduceg razvoja.

U razdoblju u kojem su neizbjezne brojne reforme,
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promjene ,odricanja , te pogled u buduénost, Vlada i so-
cijalni partneri trebali bi uskladiti zajedniCke ekonomske
i drustvene ciljeve te strategiju, prioritete i dinamiku za-
jedni¢kog provodenja istih. Odgovornost za provedbu
reformi potrebno je podijeliti, ali uz uvjet odgovarajuceg
sudjelovanja izmedu svih relevantnih ¢imbenika. To je je-
dini model dugoroCne uspjeSnosti u prevladavanju krize,
postizanju gospodarskog rasta, povecCanja zaposlenos-
ti, uskladivanju politike placa, porezne politike, socijalne
politike te povec¢anju Zivotnog standarda svih gradana.

Nuzno je uspostaviti povjerenje izmedu Vlade RH,
poslodavaca i sindikata te istinske partnerske odnose u
kojima Ce prevladavati zajedniCki ispred pojedinacnih,
uskih interesa, otklanjaju¢i pokuSaje bjeZanja od stvarno-
sti, a razumijevajuéi potrebu ustupaka i postizanja kom-
promisa.

Pouke treba izvuci iz 2001.g. i razdoblja sklapanja
nacionalnog tripartitnog sporazuma ,Partnerstvo za raz-
voj“ Cija se dobra i razumna programska osnova na Zalost
nije odrzala, iako su postavljeni ciljevi i reforme trazile
aktivno sudjelovanje i doprinos svih aktera.

Usprkos odredenih problema, kako objektivnih
tako i subjektivnih, u odnosima Vlade i socijalnih part-
nera, u razliCitim razdobljima , moze se zakljuciti da je
ipak ucinjen znacajan napredak u stvaranju svih klju¢nih
pretpostavki za uspjeSno vodenje socijalnog dijaloga, ali
i njegovu nuznu nadogradnju putem razvoja socijalnog
partnerstva, za Sto je preduvjet spremnost na preuziman-
je prava, ali i obveza i odgovornosti, kao i svijest, da se
zajednickim radom i suradnjom moze ostvariti zajednicki
napredak u interesu buduénosti ove zemlje i svih njenih
gradana.

93



I SOCIJALNIM DIJALOGOM DO SURADNJE

Buduci da, su u Republici Hrvatskoj uspostavljeni
kvalitetni institucionalni i drugi preduvjeti za razvoj bipar-
titnih i tripartitnih odnosa, u narednom razdoblju potrebno
je uloziti napore sva tri socijalna partnera, radi prakticne
primjene navedenih mogucnosti, kako bi se pospjeSio pro-
ces dijaloga i partnerstva, a s ciliem postizanja u€inkovi-
tijih rezultata.

Dakle, pored unapredenja socijalnog dijaloga po-

trebno je uspostaviti i razvijati partnerstvo na odredenim
projektima i reformskim zadacima, a da bi to bilo moguce
potreban je odgovarajuci nacionalni sporazum.
Nuzno je povecati spremnost na odricanja i mobilizaciju,
unaprijediti metode djelovanja, posti¢i zajedni¢ko razumi-
jevanje zateCene stvarnosti, razviti alternativne scenari-
je (ono Sto bi moglo biti), zajedni¢ku viziju (ono Sto bi se
moglo ostvariti) te zajednicki djelovati na ostvarivanju ut-
vrdene vizije.

Da bi se navedeno postiglo prevazno je da partneri
u dijalogu budu jednakopravni, da se uvazavaju, da se ne
smatraju neprijateljima, moraju vjerovati u zajednicke cil-
jeve, oslanjati se jedni na druge, te prihvacati suradnju i
kompromise.

Nema sumnje da bez socijalnog partnerstva nema
napretka u drustvenom i gospodarskom razvoju, nema
stabilnih drustvenih odnosa kao preduvjeta gospodarskog
oporavka, rasta i razvoja, a sve to su izazovi za doka-
zivanje zrelosti svakog partnera, za preuzimanje ne samo
prava, vec i obveza i odgovornosti.
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Zakljuéno

Za Republiku Hrvatsku je od osobitog znacaja
razvoj i unapredenje industrijske demokracije, socijalnog
dijaloga, i istinskog socijalnog partnerstva kako bi zajed-
nickim naporima svih relevantnih Cimbenika hrvatskog
druStva uspjesSno prevladali krizu i pronasli siguran put
opravka i razvoja.

Razvoja industrijskih odnosa nema bez postivan-
ja principa moralnosti, etiCnosti i drustvene odgovornos-
ti, bez prihvacanja realnosti tj. meduovisnosti interesa, a
time i zajedniCke odgovornosti.

Zato je od presudne vaznosti uspostava kulture
dijaloga, medusobno postovanje, razni oblici neformalnih
konzultacija, suradan pristup u rjeSavanju sporova i konf-
likata, vodenje dijaloga u okviru institucionalnih tijela, te
zajedniCki nastupi u javnosti s jasnim usuglasenim poru-
kama.

NuzZno je potrebno organizirati programe edukaci-
ja u Sirem podrucju industrijskih odnosa, zajednicke ra-
dionice uz sudjelovanje predstavnika Vlade, sindikata i
poslodavaca, te drugih radnickih predstavnika, Sto bi do-
prinijelo jac¢anju administrativnih i stru¢nih kapaciteta svih
kljuCnih dionika.

Industrijska demokracija kao most izmedu politiCke
i ekonomske demokracije zasluzuje vecu pozornost Vlade,
poslodavaca i sindikata, ali i medija i Sire javnosti, s ciliem
afirmacije pozitivnih primjera, kao i poticanja i usmjera-
vanja njenog daljnjeg razvoja.
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Profesionalizam svih aktera uklju€enih u soci- Literatura
jalni dijalog i rad pojedinih institucionalnih tijela, njihova
posvecenost tom zadatku, ali i osobna uvjerenja u koris- 1. Begovi¢, Vitomir Revija za socijalnu politiku Pravnog
nost misije koja im je povjerena , te kvalitetna logistiCka fakulteta — Studijskog centra za socijalni rad u Za-
potpora daljnjem razvoju socijalnog partnerstva u zemilji, grebu i Ministarstva rada i socijalne skrbi, 10, 2003.,2,
uz najsSiru potporu javnosti od izuzetne su vaznosti za str.135-262

Zakon o radu (Narodne novine 93/14.)

Zakon o zastiti na radu (Narodne novine 71/14,118/14
Ocekivani i Zzeljeni rezultati na prevladavanju i 151/14.)

teSkoca, te postizanju gospodarskog i socijalnog napretka

ne mogu doci stihijski, bez napora, dok se istovremeno

socijalni mir ne mozZe nametnuti, ali se sve zajedno moze

ostvariti strpljivim i odgovornim dijalogom.

konacan uspjeh.

wn

Socijalnim partnerstvom moguce je pokrenuti cijelu
naciju usmjeravajuci Hrvatsku ka politickoj, gospodarskoj i
socijalnoj stabilnosti, a time i razvoju, kao i izvjesnoj pers-
pektivi za sve njene radnike, poslodavce i gradane.
Za takav uspjeh potreban je drustveni konsenzus, opred-
jelienje i poseban napor svakog dionika socijalnog dijaloga.

INTERMATHIMAL CONFERERCE |
AL FRALTRSUE T COORRATION
Nishvidy st 11 - 14 e SOV
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Model suradni¢kog socijalnog dijaloga

Na temelju rasprava koje su se odvijale na Medun-
arodnoj konferenciji kroz razliCite panele moZzemo slobod-
no zakljuciti kako bi suradni¢ki model u tripartitnom i bipar-
tithom socijalnom dijalogu mogao dati pozitivan doprinos
u rjeSavanju niza drustvenih, politickih i ekonomskih prob-
lema u nasem drustvu. Medutim, njegova implementaci-
ja u heterogenoj praksi socijalnog dijaloga u RH zahtjeva
spremnost svih socijalnih partnera na promjene. Za us-
pjeSno uvodenje i upravljanje promjenama vazno je poceti
od nekih osnovnih paradigmi.

Kako bi ih osvijestili bilo bi pozeljno da socijalni partneri

odgovore sebi iskreno na sljedeca pitanja:

+ Jesu li spremni uvoditi promjene?

* Ako nisu, kojim Cinjenicama argumentiraju i brane
postojece stanje?

* Imaju li socijalni partneri stru¢na znanja i kompetencije
za uvodenje promjena?

+ Kako promjene mogu utjecati na rjeSavanje njihovih
problema?

+ Kako posljedice sukoba socijalnih partnera utje€u na
daljnju suradnju i izgradnju povjerenja?

Odgovori na ova pitanja mogli bi postati poticaj za una-
predenje i pomicanje sa sadasnjih pozicija, ali je teSko
vjerovati kako Ce se problemi u socijalnom dijalogu poce-
ti rjeSavati ,sami od sebe“. Kako se ne moze ocekivati i
zahtijevati promjena kod drugih socijalnih partnera jer mi-
jenjati mozete samo sebe, pred sindikatima stoji vazan za-
datak — zapoc€eti s promjenama u svojim sredinama. Sind-
ikati koji su svjesni da u tranzicijskom modelu postoji niska
razina sukoba ali oni nisu produktivni, odnosno socijalni
dijalog ne doprinosi rjeSavanju problema trebaju uvodi-
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ti promjene koje Ce kao krajnji cilj imati implementaciju
suradni¢kog modela socijalnog dijaloga. U tom kontekstu
dobro se prisjetiti zakljuCaka poznatog sindikaliste Boba

Ramsey-a koji je tvrdio sljedece:

* bez ¢lanstva koje ¢e podrzati zahtjeve sindikata, sind-
ikatima nec¢e pomoci ni najbolje zakonodavstvo

» zato Clanove sindikata, a ne samo povjerenike sind-
ikati morate stalno informirati jer potporu mozZete dobiti
samo od dobro obavijestenih ljudi

* od poslodavca ¢ete dobiti onoliko koliko u procesu os-
tvarivanja vasih zahtjeva sudjeluje Clanstvo jer samo
pritiskom dobro informiranog Clanstva iz sindikalne
baze mozZete nesto pokrenuti i postici

Koji vam koraci i mogucnosti stoje na raspolaganju?

Prije nego postavite zahtjeve drugima okrenite se sebi i
napravite kvalitetu analizu svoje strukture i u€inaka svoga
djelovanja. Kroz tu analizu dobit Cete i prve smjernice za
aktivnosti koje su potrebne kako bi postali konstruktivan i
snazan dionik socijalnog dijaloga.

Sto je vazno napraviti:

* preispitati svoju misiju, viziju i strategiju djelovanja

* za promjene koje zelite uvesti pripremiti i usvojiti sind-
ikalne pravne akte

+ utvrditi to€an broj svojih Clanova i istraziti njihova znan-
ja i kompetencije

* napraviti strategiju i plan aktivnosti za povecanje broja
Clanova

* izgraditi kanale jasnog, potpunog i pravovremenog in-
formiranja ¢lanstva

* procijeniti potencijale za provedbu industrijskih akcija

* napraviti plan i kontinuirano educirati ¢lanstvo s foku-
som na razvoj i unapredenje osobnih kompetencija
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» detaljno prouciti primjere pozitivhe prakse u okruzenju
kako bi ih koristili u izradi sindikalnih strategija

« osigurati medijsku potporu u pracenju socijalnog di-
jaloga

* kontinuirano jaCajte medusobnu i medusindikalnu sol-
idarnost

SWOT strategijska matrica za uvodenje promjena:

Unutamii Unutarnje snage ([S) Unutamje slabosti (W)
Eimbenici
liudski patencijal, organizacija ljudski potencijal, organizacija
susbava, financiype, materipalai sustava, linandije, maberjakn
Vanjski potencijal, marketing, potencijal, marketing.
Cimbenici istrafivanja istrafivanja
Vanjske prilike (O] | S0 strategija: makti-maksi WO strategija: mini-maksi
sadainji | bududi financijski potencijalne najuspiednia rarvojna strategija. previadati
ujeti, potitke | drudivene strategija, upotrijebiti svoje svoje slabosti kako bi se
promjene, model suradnilkog snage kako bi se skoristile iskoristile prilike
socialnog dijakoga | prilie
Vanjske prijetnje [T} ST strategija: maksi-mini WT strategija: mini-mini
ekonomska kriza, smanjenje strategija gadenja podara, strategija restrukturivanja u
triidta, sindikalna konkurencija, | upotreba snags da bi e nodilo & | praveu smanjivanja dielovanja,
nedostatak wlastitéh resursa pripetngarma il ih se izbjepavaks eatvarana ili osnssanja novih
sindikata

Premda u RH postoji ve¢ sada suglasje izmedu socijal-
nih partnera oko niza pitanja to su joS uvijek pitanja koja
dovode do pronalaska kompromisnih rieSenja oko spornih
pitanja koja su uglavhom vezana za pronalazak ravnoteze
izmedu interesa profita i interesa prava radnika i uvje-
ta rada. Za rjeSavanje upravo tih spornih pitanja model
suradni¢kog socijalnog dijaloga Cini se kao najbolji put za
uspjesnu suradnju sindikata i poslodavaca radi prilagodbe
troSkova poslovanja i uvjeta rada u danasnjem jo$ uvijek
kriznom okruzenju. Kako dosadas$nji tranzicijski model
socijalnog dijaloga nije dao dovoljno doprinosa rieSavan-
ju kljucnih drustvenih, ekonomskih i politickih problema
vrijeme je da ga mijenjamo i trazimo novi model koji bi
ponudio odgovore na postoje¢e probleme. lako obrise i
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primjere tog novog suradnickog modela mozemo vec
pronaci u pojedinim primjerima pozitivhe prakse kod nas,
problem lezi u Cinjenici da taj suradnicki model socijal-
ni dijalog u nasem okruzenju nije standard ve¢ iznimka
koja je nedovoljno iskoriStena i nedovoljno prepoznata u
Siroj javnosti. Stoga, uloZimo maksimalne napore da mod-
el suradni¢kog socijalnog dijaloga postane pravilo, a ne
iznimka i nadamo se da ¢e vam edukacija, ideje, prijedlozi
i razli¢ita pitanja koja smo potaknuli kroz projekt ,3R" za
jacanje i unapredenje socijalnog dijaloga pomoc¢i na putu
implementacije.

Mirjana Buri¢ Moskaljov
prof. sociologije

101



B SOCIJALNIM DIJALOGOM DO SURADNJE

HRVATSKI SINDIKAT POSTE
Radi¢eva 12, 10 000 Zagreb
Tel: + 385 1 4686 092

Fax: + 385 1 4921 555
h.s.p@zg.t-com.hr
www.sindikat-hsp.hr

UGOVORNO TIJELO:

MINISTARSTVO RADA | MIROVINSKOGA SUSTAVA
Ulica garda Vukovara 78, 10 000 Zagreb

HRVATSKI ZAVOD ZA ZAPOSLJAVANJE

Ured za financiranje i ugovaranje projekata Europske unije
Petraciceva 4

Tel: + 385 1 5393 220

Fax: + 385 5393 200

www.hzz.hr/dfc

NAKLADNIK: HRVATSKI SINDIKAT POSTE

AUTORI: predsjednik Hrvatskog sindikata poste Milan Juki¢, mag.
iur. Dijana Fazli¢, prof. soc. Mirjana Buri¢ Moskaljov, predsjed-
nik Nezavisnih hrvatskih sindikata KreSimir Sever, dr.sc. Dragan
Bagi¢, Unite CMA Officer Brian Scott, mr. sig. Vitomir Begovic
UREDNIK: dipl. novinar Martina Cikojevi¢

OBLIKOVANJE: dpi grafika — digitalna tiskara

TISAK: dpi grafika — digitalna tiskara

Tiskano u srpnju 2016.

Sadrzaj ove publikacije iskljuciva je odgovornost
Hrvatskog sindikata poste



