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Jacanje socijalnog dijaloga

UVODNA RIJEC UREDNIKA

Matica hrvatskih sindikata (MHS) razvila je projekt u
sklopu Europskog socijalnog fonda — Jacanje socijalnog
dijaloga. Osnovna akcija koja se provodi u okviru pro-
jekta jest jacanje organizacijskih vjestina i kapaciteta
sindikalnih udruzenja s ciljem unapredenjai osiguranja
odrzivosti socijalnog dijaloga.

Aktivnosti koje se provode u sklopu projekta usmjerene
su na odrZavanje edukacija za sindikalne povjerenike
o temama koje su vezane uz podru¢ja radnog prava,
pitanja kolektivnih ugovora, uloge sindikalnih organi-
zacija u drustvu i drugim srodnim sadrzajima vezanima
uz posebna pitanja iz podru¢ja socijalnog dijaloga.

Vazno je naglasiti da se kroz pojam socijalnog dijaloga
realiziraju mehanizmi koji osiguravaju provedbu prava
i nacela Europske socijalne povelje (1996) od kojih za
potrebu ovog uvodnika isti¢emo sljedece:

- Svi zaposlenici imaju pravo na pravi¢ne radne uvjete.

- Svi zaposlenici imaju pravo na sigurnost i zastitu
zdravlja na radu.

« Svi zaposleniciimaju pravo na pravi¢nu placu koja ¢e
njima i njihovim obiteljima osigurati dostojan Zivotni
standard.

- Svi zaposlenici i poslodavci radi zastite svojih eko-
nomskih i socijalnih interesa imaju pravo slobodno se
udruziti u nacionalne ili medunarodne organizacije.

« Svizaposlenici i poslodavci imaju pravo na kolektivho
pregovaranje.

- Svatko ima pravo koristiti odgovaraju¢e pogodnosti
profesionalne izobrazbe.

« Zaposlenici imaju pravo na informiranje i savjetovanje
u poduzecu.

- Zaposlenici imaju pravo sudjelovati u odredivanju i
poboljsanju radnih uvjeta i radne sredine u poduzecu.

Navedena prava i nacela zajednicka su povijesno-drus-
tvena europska bastina i smatra se da njihova provedba
pospjesuje gospodarski i socijalni napredak u uvjetima
trzisnog gospodarstva. Specifi¢ne razrade tih prava i
nacela inkorporirane su u nacionalne pravne sustave,
pa tako i u hrvatski pravni sustav.

Ova brosura, koja je i prirucnik, pisani je materijal po
kojem se odrzavaju tecajevi projekta MHS-a. U budu¢-
nosti ¢e zasigurno posluziti kao podsjetnik, ali i kao
prakti¢ni udZbenik za sve sindikalne povjerenike te za
¢lanove i nec¢lanove sindikata koji zele biti bolje upuce-
ni u problematiku socijalnog dijaloga i uloge sindikata.
Autori, ¢iji su prilozi u priru¢niku (ujedno su i predavaci
u okviru projekta MHS), poznati su eksperti iz svojih
podrug¢ja na teorijskoj i na prakti¢no-iskustvenoj razini.

Na kraju, smatramo da ¢e ovaj projekt MHS-a dodat-
no osnaziti kapacitete sindikalnih organizacija Matice
hrvatskih sindikata u podrucju socijalnog dijaloga. U
tom smislu, ovaj je priru¢nik trajna vrijednost nasim
sindikalnim kolegicama i kolegama.

U Zagrebu 17. veljace 2015.

Prof. dr. sc. Krunoslav Pisk
Lucija Barjasic¢ Spiler, mag. phil.
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OSNOVNI POJMOVI INDUSTRUSKIH
ODNOSA I SOCIJALNOG DIJALOGA

Povijesni pregled nastanka pojmova i definicija socijalnog dijaloga

Prof. dr. sc. Dragan Bagi¢

Kada se u javnosti ili znanstvenoj i stru¢noj literaturi
govori o sindikatima, njihovoj drustvenoj ulozii odno-
sima s poslodavcima te vlasti i politickim strankama
onda se moze Cuti niz pojmova koji imaju naizgled
jasno i precizno znacenje. Naj¢esce se spominju poj-
movi socijalni dijalog, socijalni partneri, tripartitni
i bipartitni socijalni dijalog, kolektivno pregovara-
nje, GSV ili Gospodarsko-socijalno vijece. Nesto rjede
se spominju i pojmovi kao Sto su industrijski odnosi,
kolektivni radni odnosi i drugo. Cilj ovog poglavlja
jest malo preciznije objasniti navedene pojmove te ih
smjestiti u odgovarajuci kontekst unutar relevantnih
znanstvenih i stru¢nih disciplina.

Pocet ¢emo s jednim pojmom koji se u javnosti rjede
spominje, ali je vazan za stavljanje cijele tematike u
odgovarajuci znanstveni i strucni kontekst. Radi se o
pojmu industrijski odnosi. Taj pojam javlja se sredinom
80-ih godina 19. stoljeca u SAD-u, ali u Siru upotrebu
ulazi oko 1910. godine, kada tadasnji americki pred-
sjednik Wilson saziva tripartitnu komisiju pod nazivom
+Komisija o industrijskim odnosima” (Commission on
Industrial Relations). Komisija je dobila zadatak traziti
rjeSenja za ,radnicke probleme”, sto je termin koji se
koristio za opis radikalizacije odnosa izmedu radnika i
poslodavaca. Na prijelazu stoljeca SAD, Veliku Britaniju
i ostale europske zemlje, u kojima je industrijalizacija
uzela maha, zahvaca val Strajkova koji su Cesto prera-
stali u sukobe izmedu policije i $trajkaca, nerijetko sa
smrtnim ishodima. Javljaju se i prvi $trajkovi sa Sirim
politickim ciljevima. Primjerice, na prijelazu stoljec¢a Bel-
gijai Svicarska susrele su se s velikim op¢im $trajkovima
s politickim zahtjevima. U Belgiji je jednom prilikom
pola industrijskih radnika bilo u opéem strajku koji je
prerastao u krvavu pobunu. Serije takvih Strajkova u
organizaciji socijalista Sire se Italijom, Francuskom i
Spanjolskom. Porast broja nasilnih $trajkova, ucestali
izostanci s posla, visoka fluktuacija radne snage, Sire-

nje sindikata krajem 19. stoljeca, ,radnicke probleme”
u svim novim industrijskim zemljama, a posebice u
SAD-u i Velikoj Britaniji, dize na sam vrh drustvenih i
politi¢kih prioriteta.

Kao odgovor na takvu situaciju, od 1918. godine sve
veci broj americkih kompanija osniva posebne odjele
za ,industrijske odnose” koji imaju zadatak osigurati
socijalni mir i radnu disciplinu, koriste¢i novi pristup
radnoj snazi koji se postupno razvija. Glavna promjena
koju donosi novi pristup napustanje je dotada vladaju-
¢eg shvacanja trziSta rada kao robnog trzista na kojem
poslodavac moze unajmljivati radnu snagu po istim
principima prema kojima kupuje sirovine i strojeve. Kao
praksa, industrijski odnosi se javljaju, dakle, kao svoje-
vrsno drustveno inZenjerstvo koje za ciljima ,popraviti”
odnose izmedu radnika i poslodavaca. U ,alatnici” se
nasao niz mjera i institucija, kao sto je osmisljavanje
uloge sindikata u kolektivhom pregovaranju i uopce
uspostava prakse kolektivnog pregovaranja, razvoj rad-
nog zakonodavstva s ciljem zastite minimalnih prava
radnika, programi socijalnog osiguranja, osnivanje ar-
bitraznih sudova, upravljanje osobljem, uspostavljanje
radnickih vijeca i vije¢a pogona itd. Sve nove institucije
idu u smjeru reguliranja trziSta rada, ¢ime se napusta
shvacanje da je trziste rada jednako robnim trzistima,
koja mogu zadovoljavajuce funkcionirati bez regulacije.

Istovremeno s razvojem ,prakti¢ne” djelatnosti in-
dustrijskih odnosa ta tema sve intenzivnije postaje i
predmet znanstvenih istrazivanja, a onda i predmet
poucavanja na visokoskolskoj razini. Kao podrucje
znanstvenih istrazivanja ,industrijski odnosi” pocinju
se razvijati od 1919. godine kada je objavljen prvi znan-
stveno-istrazivacki rad koji u naslovu koristi pojam
Jindustrijski odnosi”. Ve¢ 1920. godine uspostavlja se
prvi sveucilisni program na Sveucilistu Wisconsin, kao
specijalizacija u okviru studija ekonomije. Iste godine
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osnovano je i prvo udruzenje stru¢njaka iz podrucja
industrijskih odnosa, koje je brojilo oko 2000 ¢lanova.
Prvi samostalni sveucili$ni odjel uspostavlja se 1922.
godine na Sveucilistu Princeton, koji postoji i danas.

Dakle, pojam ,industrijskih odnosa” od pocetka ima
vise razli¢itih znacenja i konotacija. U najsirem smislu
oznacava odnose izmedu radnika i poslodavaca, u svim
aspektima tih odnosa. Kako postupno postaje i praktic-
na djelatnost, termin pocinje oznacavati odjele unutar
kompanija koji se bave kadrovskim pitanjima te uskladi-
vanjem odnosa izmedu radnika i menadZzmenta s ciljem
osiguravanja socijalnog mira. U tom kontekstu pojam
dobiva i ideoloske konotacije, kao dio reformisticke
ekonomske i politicke struje koja ima cilj poboljsati po-
lozaj radnika napustanjem ideje savrseno slobodnog i
nekontroliranog trzista rada. | na kraju, pojam oznacava
multidisciplinarno podrucje znanstvenih istrazivanja
koja se bave odnosima izmedu radnika i poslodavaca
na mikro i na makro planu, koristeéi spoznaje sociolo-
gije, ekonomije, pravnih znanosti, psihologije i drugih
temeljnih disciplina.

lako su pojam i disciplina nastali u okvirima industrije
i kao posljedica industrijalizacije, danas obuhvaca od-
nose izmedu radnika i poslodavaca u svim sektorima
gospodarstva, od komercijalnih usluga, gradevinar-
stva, trgovine i industrije do javnih usluga i drzavne
uprave. U vrijeme kada vecina zaposlenih u razvijenim
zemljama ne radi u industriji, nego u razli¢itim usluznim
djelatnostima, sam termin ¢ini se neadekvatnim. Zbog
toga neki autori, uglavnom europski, cesce koriste poj-
move kao $to su ,radni odnosi” (labor relations) ili ,za-
poslenicki odnosi” (employment relations), no izvorni
je termin jo$ uvijek uvrjezeniji u znanstvenoj literaturi.
U domacoj stru¢noj javnosti za to se podrucje ¢esce
koriste pojmovi iz dviju disciplina koje su do nedavno
imale dominantan utjecaj na te teme u javnosti, a to
su pravo, koje koristi pojam ,kolektivni radni odnosi”, i
ekonomija, u kojoj se ta problematika istrazuje u okviru
supravljanja ljudskim resursima®“.

Uz pojam industrijskih odnosa za smjestanje te pro-
blematike u Siri kontekst koristan je i pojam sustava
industrijskih odnosa, koji je sredinom 1950-ih skovao
americki istraziva¢ Dunlop. Sustav industrijskih odnosa
sastoji se od odredenih aktera, njihovih medusobnih
odnosa te odredenog seta pravila i uvjerenja (ideolo-
gija) koji usmjeravaju odnose medu njima. Tri klju¢ne
skupine aktera ¢ine menadzerska hijerarhija (odnosno
poslodavci), predstavnici radnika (odnosno sindikati)
te drzavni resori zaduzeni za podrucje gospodarstva,
rada i poduzetniStva. Akteri u svom djelovanju nisu

do kraja autonomni, nego su uvjetovani tehnoloskom
okolinom, trzisnim odnosima, ogranicenjima i struktura-
ma javnih budZeta te raspodjelom drustvene mo¢i, kao
i odredenim formalnim i neformalnim pravilima. Tako
shvacen, koncept sustava industrijskih odnosa omogu-
¢ava postavljanje jasno definiranih pitanja: tko su akteri,
kakva su njihova obiljezja, ciljevi i strategije; kakvi su
odnosi medu akterima i koja je njihova dinamika; kakva
su formalna i neformalna pravila odnosa i kako se ona
mijenjaju; kako promjene u okolini utje¢u na aktere i
njihove odnose te kako akcije aktera utjeCu na promjene
u okolini.

Iztog podru¢ja u javnosti se najcesce spominju pojmovi
socijalni dijalog i socijalni partneri. Kako je to uobi-
¢ajeno, pojmovi koji se naj¢es¢e spominju nerijetko su
najmanje precizni. U stru¢noj literaturi nema suglasja oko
definicije ,socijalnog dijaloga®, sto je posljedica ¢injenice
da u razli¢itim drzavama postoje vrlo razlicite prakse
interakcije izmedu aktera industrijskih odnosa (sindikata,
poslodavaca i drzave). Stoga Medunarodna organizacija
rada (MOR) pod socijalnim dijalogom podrazumijeva
bipartitni ili tripartitni dijalog na bilo kojoj razini koji
kao partnere ukljucuje poslodavce, sindikate i eventu-
alno vlast bez obzira na ciljeve tog dijaloga. Tako je tim
pojmom obuhvaceno i kolektivno pregovaranje izmedu
sindikata i poslodavaca na razini djelatnosti ili razini po-
duzeda, alii tripartitni strateski sporazumi izmedu vlada,
sindikalnih sredidnjica i udruga poslodavaca. Taj pojam
podrazumijeva i vrlo formalizirane i strukturirane oblike
interakcije izmedu sindikata, poslodavaca i drzave, ali i
posve neformalne, povremene i nestalne oblike interak-
cije. Iz navedene definicije proizlazi da je socijalni dijalog
bilo koja (nekonfliktna) interakcija izmedu bilo koja dva
aktera industrijskih odnosa na bilo kojoj razini.

Po svojim ciljevima socijalni dijalog moze biti vrlo
rudimentaran te se svesti na razmjenu informacija,
bez ikakve namjere da se medu akterima uspostavi
suglasnost oko nekog pitanja. lako se takav socijalni
dijalog smatra slabim, on moze imati vaznu ulogu u
prevladavanju odredenih sukoba jer omogucava mini-
malnu razinu komunikacije iz koje se moze izroditi bolje
razumijevanje, koje pak moze rezultirati ,napredova-
njem” socijalnog dijaloga prema vi3oj i intenzivnijoj
razini. Razmjena informacija omoguéava medusobno
upoznavanje aktera, ¢ime se omogucava svakom od
aktera da bolje unaprijed predvidi stavove i zahtjeve
druge/drugih strana pri dono3enju odluke o pojedi-
nom pitanju. Na taj se nac¢in omogucava izbjegavanje
rjeSenja i odluka koje bi mogle dovesti do konflikta, jer
svaka strana zna sto je drugim stranama neprihvatljivo
te nece nesvjesno udi u sukob s njima.
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Vidu razinu socijalnog dijaloga predstavlja konzultiranje
ili savjetovanje. Takav socijalni dijalog podrazumijeva
razmjenu informacija o ¢injenicama, problemima, pri-
oritetima i idejama za rjeavanje problema, ali podra-
zumijeva i intenzivnu razmjenu misljenja o iznesenim
¢injenicama, stavovima i prijedlozima. Taj oblik socijal-
nog dijaloga najc¢es¢e ima tripartitni nacionalni socijal-
ni dijalog, u Republici Hrvatskoj u obliku Gospodar-
sko-socijalnog vijeca (GSV). Na tom tijelu predstavnici
reprezentativnih sindikalnih sredisnjica, predstavnici
poslodavaca i odgovarajucih ministarstava raspravljaju
o socijalnim i ekonomskim pitanjima i problemima te
vladinim prijedlozima za njihovo rjesavanje. Medutim,
ne postoji nikakva obveza da se strane usuglase oko
ponudenih rjeSenja i prijedloga javnih politika.

Najvisu razinu socijalnog dijaloga predstavlja pregova-
ranje, koje podrazumijeva postojanje obveze ili pritiska
da se nadu kompromisna i sporazumna rjesenja za sva
pitanja. Na bipartitnoj razini uglavnhom se radi o kolektiv-
nom pregovaranju o radnim uvjetima, pravima radnika i
cijeni rada. Na tripartitnoj razini se moze raditi o sustavu
uskladenog vodenja javnih politika (policy concentrati-
on) u kojem sindikati, poslodavcii drzava (te eventualno
i drugi akteri) zajednicki traZze najbolja i kompromisna
rjeSenja za vecinu socijalnih i ekonomskih pitanja te se
o prijedlozima javnih politika (zakona) pregovara medu
akterima dok se ne postignu kompromisna rjesenja. Ta-
kav sustav u kojem sindikati i poslodavci imaju vrlo veliki
utjecaj na sadrzaj javnih politika (zakona) te u kojem vla-
da rijetko donosi samostalno odluke o vaZnim socijalnim
i ekonomskim pitanjima bez konzultacija sa ,socijalnim
partnerima” ili ¢ak unatoc njihovu protivljenju u literaturi
se naziva korporativizam.

Po svom obuhvatu socijalni dijalog se obi¢no dijeli na
bipartitni i tripartitni. Bipartitni socijalni dijalog podra-
zumijeva interakciju samo dviju strana, Sto se u praksi
najcesce odnosi na interakciju izmedu poslodavacai sin-
dikata. Bipartitni dijalog uglavnhom ima za cilj kolektivno
pregovaranje. Tripartitni dijalog podrazumijeva interak-
ciju svih triju strana, sindikata, poslodavaca i drzave te
se uglavnom odvija na nacionalnoj ili regionalnoj razini.
U nasoj praksi postoji tendencija spustanja tripartitnog
dijaloga na nizu razinu, sve do razine gradova i op¢ina.
Uz tripartitni dijalog ¢esto se govori i o tripartithom
plus socijalnom dijalogu, sto podrazumijeva da su u
nekim drzavama i nekim situacijama u tripartitni dijalog
ukljuceni i drugi akteri osim sindikata, poslodavaca i
drzave. To mogu biti predstavnici nevladinih organiza-
cija, kao $to su recimo udruge za promicanje Zenskih
ljudskih prava, udruge za promicanje prava mladih,

udruge useljenika ili nacionalnih manjina itd. U nekim
situacijama se u socijalni dijalog ukljucuju i predstavnici
drugih interesnih skupina osim poslodavaca i sindikata,
kao $to su udruzenja poljoprivrednika, koji u pravilu nisu
poslodavci i nemaju svoje udruge poslodavaca.

S obzirom na opseg tema kojima se bavi, socijalni dijalog
moze biti fokusiran samo na uska pitanja radnih uvjeta,
prava radnika i cijene rada. Tim pitanjima uglavhom
se bavi bipartitni socijalni dijalog u formi kolektivhog
pregovaranja. Neki autori zbog toga razlikuju kolektivno
pregovaranje, koje se odnosi na fokusirane pregovore
oko uskih pitanja uvjeta rada i prava radnika, od socijal-
nog dijaloga, koji se odnosi vise na razmjenu informacija
i konzultiranje oko pitanja koja se izravno ne ticu radnih
uvjeta i cijene rada. Socijalni dijalog se moze baviti i
puno Sirim temama, kao $to su razlicite socijalne i eko-
nomske javne politike. Tim se tipom sadrzaja ¢e$ce bavi
tripartitni ili tripartitni plus socijalni dijalog.

Temeljem kombinacije opsega tema kojima se socijalni
dijalog bavi te broja ukljucenih aktera Casy i Gold razli-
kuju tri tipa socijalnog dijaloga. Uski socijalni dijalog
podrazumijeva interakciju na bipartitnoj razini koja se
bavi uskim pitanjima vezanim uz uvjete rada, prava rad-
nika i cijenu rada. Taj tip socijalnog dijaloga se uglavnom
iscrpljuje kroz kolektivno pregovaranje, koje je u vecini
razvijenih zemalja i precizno zakonski uredeno. Siroki
socijalni dijalog podrazumijeva interakciju izmedu triju
strana (poslodavaca, sindikata i vlade) koja se bavi Sirim
socijalnim i ekonomskim pitanjima. Kada su u takav soci-
jalni dijalog ukljuceni i drugi akteri, kao $to su nevladine
organizacije ili druge interesne skupine, onda se to nazi-
va sveobuhvatnim socijalnim dijalogom.

Labour relations issuses (rights at
work, working conditions etc.)

Narrow social dialogue

Insider + outsider
representation

Insider -
only representation

Broad social dialogue Wide social dialogue

Wider social and economic policy issues

Izvor: Adopted from Figure 4.1. From Casey and Gold (120:2000)

Prikaz 1. Tipologija socijalnog dijaloga



Jatanje socijalnog dijaloga

MODELI INDUSTRIJSKIH
ODNOSA U RAZVIJENIM
KAPITALISTICKIM ZEMLJAMA

Kada se govori o ulozi sindikata u drustvu te njihovoj
mogucnosti da zastite interese radnika i znatno utjecu
na smjer vladinih politika, ¢esto se pojednostavljeno
usporeduje situacija u Hrvatskoj i ostalim (starim) ¢la-
nicama Europske unije. U takvim raspravama cesto se
ispusta iz vida da drustvena, politi¢ka i ekonomska
uloga sindikata u razli¢itim europskim drzavama nije
ista, kao Sto nisu ista niti ostala obiljeZja sustava in-
dustrijskih odnosa. Cinjenica da su razvijene zemlje
zapadne Europe dugi niz godina ¢lanice Europske
unije samo je marginalno utjecala na priblizavanje
obiljezja njihovih industrijskih odnosa te obiljezja i
uloga njihovih sindikalnih pokreta. Zbog toga se ne
moze raCunati niti da ¢e ¢lanstvo u Europskoj uniji
kratkorocno ili srednjoro¢no imati znatan utjecaj na
promjenu uloge nasih sindikata te na promjenu ostalih
obiljezja industrijskih odnosa. Eventualne promjene su
moguce samo zahvaljujuci djelovanju domacih aktera.

Na temelju razlike u ulozi drzave u oblikovanju indu-
strijskih odnosa, centraliziranosti kolektivnog prego-
varanja, ulozi kolektivhog pregovaranja, ciljeva koje
si sindikati postavljaju, nac¢ina organizacije sindikata i
drugih ¢imbenika moZemo prepoznati cetiri modela
industrijskih odnosa u europskim drzavama. To su:
anglosaksonski voluntaristicki, korporativisticki,
konfliktni mediteranski te tranzicijski model.

Anglosaksonski model, u koji se mogu svrstati in-
dustrijski odnosi u Velikoj Britaniji, SAD-u, Novom
Zelandu i Australiji, obiljezava relativno niska razina
formalno-pravne regulacije industrijskih odnosa i za-
Stite prava radnika. To je posljedica liberalne tradicije
ekonomske i socijalne politike zemalja koje spadaju u
ovu skupinu. Takav makroekonomski i politi¢ki okvir
prisilio je radnike na oslanjanje na svoje ,industrijske
misice” kojima moraju prisiliti poslodavca na prego-
vore o radnim uvjetima i materijalnim pravima. Stoga
se kolektivho pregovaranje u ovom modelu odvija
gotovo iskljucivo na razini pojedinog poduzeca, odno-
sno grupe povezanih poduzeca. To za posljedicu ima
relativno nisku stopu pokrivenosti radnika kolektivnim
ugovorima. Shodno tim obiljezjima, Strajkovi imaju
iskljucivo interesni karakter te se uglavnom odvijaju lo-
kalizirano, kod jednog poslodavca ili skupine posloda-
vaca na nekom podrug¢ju. Orijentacija na pojedina po-
duzecaili 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, $to znaci da
im je jedini cilj ostvarivanje neposrednih materijalnih
koristi za svoje ¢lanove, a ne borba za transformaciju
drudtva. Nacionalne sindikalne sredisnjice uglavnom
su labavog karaktera te imaju lobisticku ulogu prema
zakonodavnoj i izvrsnoj vlasti. lako su u nekim od ze-
malja koje spadaju u ovu skupinu sindikati imali zna-
¢ajnu ulogu na politickoj sceni, kao britanski u osniva-
nju Laburisticke stranke, politicko partnerstvo (bliska
suradnja s nekom politickom strankom) i ostvarivanje
prava putem zakona i drzavnih mjera nisu ucestala po-
java. Politickim partnerstvom sindikati nastoje ostvariti
dva cilja, s jedne strane osigurati minimum pravne
zastite za svoj rad (3to je u odredenim razdobljima bilo
ugrozeno, npr. za vrijeme vlade Margaret Thatcher), a
s druge strane pojacati institute socijalne drzave radi
unapredenja ukupnih zZivotnih 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,
¢ak niti postivanje kolektivnih ugovora u nekim drza-
vama iz ove skupine nije ¢vrsto pravno zasti¢eno, 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 kolektivnog pregovaranja ovaj
se sustav ¢esto naziva voluntaristi¢kim, jer se odnosi
izmedu sindikata i poslodavaca temelje na dobroj volji
partnera, odnosno odnosima snaga medu njima.

Anglosaksonskom modelu industrijskih odnosa naj-
cesce se suprotstavlja korporativisticki model, koji
je karakteristi¢an za zemlje srednje i sjeverne Europe
(Njemacka, Austrija, Svedska, Norveska, Danska, Finska
itd.). Korporativisticki model obiljezava partnerski od-
nos 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 dugoro¢ne
kompromise. Zbog toga je vrlo visoka razina pokrive-
nosti kolektivnim ugovorima. U pregovorima se koor-
diniraju uvjeti medu razli¢itim granama djelatnosti, a u
skandinavskom podtipu postoji i izraZzena solidarnost
izmedu uspjesnijih i manje uspjesnih grana. To osigu-
rava socijalni mir poduzetnicima i visoki angazman
radnika na ostvarivanju $to vece produktivnosti. Za
uzvrat, radnici redovito ,ubiru” dio koristi od rasta
produktivnosti i gospodarskog rasta, zbog ¢ega u
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pravilu stalno rastu prihodi i Zivotni standard (osim u
fazama povremenih gospodarskih kriza). U sklapanju tih
kompromisa uloga drzave nije jednaka u svim zemlja-
ma, ali je bitno obiljeZje ovog modela to da sindikati i
poslodavci imaju vazan utjecaj na karakter makroeko-
nomske i socijalne politike, o kojoj se vodi uskladivanje
izmedu sve tri strane. Posljedi¢no, formalno-pravna
razina zastite prava radnika relativno je visoka, kao i
regulacija sustava industrijskih odnosa. S obzirom da
se vecina procesa u industrijskim odnosima odvija na
nacionalnoj razini (bilo po granama, bilo centralizirano
za sve djelatnosti), sindikalni pokret je relativno centra-
liziran i nije fragmentiran. Obi¢no djeluje jedna glavna
sindikalna sredisnjica koja okuplja iskljucivo granske
sindikate te eventualno jo$ jedna ili dvije manje koje
okupljaju ,bijele ovratnike” (sluzbenici, profesionalci i
strucnjaci) 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 drustve-
nu integraciju, odnosno prema sklapanju dugorocnih
kompromisa i uskladivanju (suprotstavljenih) interesa
s poslodavcima. Sindikati imaju vrlo labave veze s poli-
tickim strankama te ne koriste Strajkove i prosvjede za
ostvarivanje (stranackih) politickih ciljeva. Strajkovi su
relativno rijetki te su izravno vezani uz cikluse kolektiv-
nog pregovaranja.

Kao $to je navedeno, unutar ovog modela se mogu
prepoznati dva podtipa, koje neki autori ¢ak razdvajaju
u posve odvojene modele. Jedan podtip je skandi-
navski korporativizam, a drugi germansko socijalno
partnerstvo. Glavna razlika izmedu ta dva podtipa jest
u tome $to u skandinavskom korporativizmu sindikati
imaju jaci i izravan utjecaj na karakter i smjer vladinih
socijalnih i ekonomskih politika te Sto se kolektivno pre-
govaranje prije svega odvija na nacionalnoj razini. Osim
toga, broj ¢lanova sindikata je u ovom podtipu znatno
vedi, najprije zbog toga 5to sindikati imaju odredenu
ulogu uisplacivanju odredenih socijalnih prava, kao sto
je recimo naknada za nezaposlenost. U germanskom
podtipu sindikati nemaju ulogu u isplati naknade za
nezaposlene pa ¢e i sindikalna gustoc¢a (udio ¢lanova
sindikata u ukupnom broju zaposlenih) biti znatno ma-
nja 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. Nadalje, iako vrlo
prosireno, kolektivno pregovaranje u ovom podtipu je
nesto vise decentralizirano te se odvija na razini poje-
dine djelatnosti i pojedine regije (recimo u Njemackoj).

Za razliku od korporativistickog modela, obiljez-
je mediteranskog modela (drzave juzne Europe,
kao $to su Gréka, Italija, Francuska i Spanjolska)
jest upravo visoka razina politiziranosti djelova-
nja sindikata. Unutar ovog modela sindikati na-
staju prema linijama dubokih ideoloskih podjela,
$to znadi da u pravilu djeluju barem tri ideoloski
suprotstavljene sredisnjice — komunisticke, soci-
jaldemokratske i demokricanske. To dovodi do
velike konkurencije medu sindikatima, sto znatno
smanjuje mogucnost uspostave i odrzavanja so-
cijalnog mira, a time i sklapanja dalekoseznijih i
dubljih sporazuma i kompromisa s poslodavcima
ili drzavom. Sklapanju kompromisa s poslodav-
cima nije doprinosila niti vazna uloga komuni-
stickih sindikata sve do pocetka 1990-ih godina.
No, niti slom komunizma nije utjecao na nestanak
politickih podjela medu sindikatima. Dominacija
politi¢kih ideologija u djelovanju sindikata te nji-
hovih medusobnih sukoba ¢ine sindikalne pokrete
konfliktnima. Ujedno, politicke podjele rezultirale
su i vrlo bliskim vezama izmedu stranaka i sindi-
kata, pa i koristenje industrijskih akcija u politicke
svrhe. Zbog toga su Strajkovi ucestali, dugi i burni,
kao i javni prosvjedi. Politicki motivirani Strajko-
vi Cesta su pojava, a u pojedinim su razdobljima
Cak cesci od interesnih. Odnosi izmedu sindikata
i poslodavaca ne mogu se smatrati partnerski-
ma, 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 sporazu-
mi su siromasni sadrZajem jer nisu izraz spontanih
odnosa sindikata i poslodavaca, nego rezultat na-
pora drzave. Buduci da poslodavci i sindikati tesko
postiZzu sporazume o 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 uocavaju priblizavanja
korporativistickom modelu.

Tranzicijski model industrijskih odnosa razvija se
zadniji, tijekom posljednjih tridesetak godina, u
bivsim socijalistickim zemljama isto¢ne Europe. S
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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
prethodnim trima. MoZe se tvrditi da tranzicijski model
nije dugorocno 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 on mijenjati
svoja bitna obiljezja tijekom narednih godina. Glavno
obiljezje ovog modela jest dominantna uloga drzave
u industrijskim odnosima i u drugim drustvenim sfe-
rama. Tranzicijski proces na odredeni nacin ponovno
koncentrira mo¢ u rukama drzave, barem privreme-
no. To ima posljedice i na industrijske odnose. Tomu
dodatno doprinosi neucinkovitost i razjedinjenost
sindikata i poslodavaca. Sindikalni pokreti su izrazito
fragmentirani, u pocetku prema ideoloskim podjelama
(antikomunisti protiv reformiranih sindikata), a poslije
prema interesnim kriterijima ili pukoj borbi za uske
interese samoodrzanja. Jednako tako, makar u pocet-
cima, poslodavci su razjedinjeni zbog velike hetero-
genosti prema razli¢itim kriterijima. Stoga drzava ima
dominantnu ulogu u oblikovanju radnog zakonodav-
stva, industrijskih odnosa i op¢enito makroekonomske
i socijalne politike. Nove elite vrlo ¢esto, uz sufliranje
MMF-a, reforme vode u izrazito liberalnom smjeru,
$to u odredenim slucajevima podrzavaju i sindikati
(Solidarnost u Poljskoj). Sindikati zbog razjedinjenosti
i gubitka ¢lanstva nemo¢no promatraju samovolju
politicke elite i novih poduzetnickih elita. Drugi vazan
¢imbenik, koji utjece na karakter industrijskih odnosa,
ekonomske su posljedice tranzicije, koje se ocituju u
naglom padu Zivotnog standarda na pocetku te gubit-
ka velikog broja radnih mjesta, prije svega u industriji.
Promjena strukture gospodarstva (sve ve¢a dominacija
usluznih djelatnosti) ima negativne posljedice na sin-
dikalnu gustoc¢u i opcenito snagu sindikata. Na snagu
sindikata negativno utjece i los ugled sindikata kao
posljedica njihove uloge u socijalizmu. Sve to ima za
posljedicu neuspjeh sindikata u ostvarivanju znatnih
dobitaka za ¢lanstvo i radnike te im se vecina aktivno-
sti svodi na ocajni¢ku obranu minimuma (primjerice
ocuvanje radnih mjesta s niskim placama).

OBILJEZJA INDUSTRIJSKIH
ODNOSA U HRVATSKOJ

Zarazumijevanje pojedinih dogadaja u radu sindikata
kao i za razumijevanje pojedinih procesa koji utje¢u na
uspjeh ili neuspjeh sindikalnog djelovanja, korisno je
imati na umui sliku opcih obiljezja industrijskih odnosa
u Hrvatskoj. lako se o obiljezjima sustava industrijskih
odnosa moze relativno opsezno pisati, ovdje ¢emo
samo u krac¢im crtama predstaviti glavne aktere i nji-
hove odnose.

Jedno od glavnih pitanja o kojem ovisi snaga i utjecaj
sindikata jest pitanje sindikalne gustoce, odnosno
postotka radnika/zaposlenika koji su u¢lanjeni u sin-
dikate. lako ne postoji izravna veza izmedu utjecaja
sindikata i sindikalne gustoce, ipak se moze reci da
je sindikatima lakse postic¢i njihove ciljeve ako imaju
brojnije ¢lanstvo. Na snagu sindikata brojnost ¢lanstva
djeluje na trima razinama: prije svega, brojnije ¢lan-
stvo znaci vedi legitimitet sindikata kada iznose svoje
zahtjeve i stavove, prema drzavi i prema poslodav-
cima; vece ¢lanstvo znadi i jace ,industrijske misi¢e”,
odnosno mogucénost veceg pritiska na poslodavce
kroz Strajkove te naposljetku, vecée ¢lanstvo znadi i
vecu financijsku mo¢ sindikata, $to im olak3ava rad, jer
im omogucava bolju stru¢nu ekipiranost, angaziranje
nezavisnih stru¢njaka i provodenje istrazivanja.

U socijalizmu su gotovo svi radnici ujedno bili i ¢lanovi
sindikata. Nakon promjene sustava, dolazi do naglog
pada broja radnika koji ostaju ¢lanovi sindikata. Me-
dutim, taj pad je u Hrvatskoj bio nesto sporiji i manje
ostar u odnosu na vecinu tranzicijskih zemalja (izuzev
Slovenije te Rusije, Bjelorusije i Ukrajine). No, od tada
do danas se nastavlja lagano opadanje broja ¢lanova
sindikata, da bi danas dosegnuli sindikalnu gustocu na
razini izmedu 25 i 30 % zaposlenih. No, vazno obiljezje
hrvatskog sindikalnog pokreta jesu znatne razlike u
sindikalnoj gustodi prema trima kriterijima: izmedu
javnog sektora u Sirem smislu, uklju¢ujuci drzavnu
upravu i javne sluzbe te javna poduzeca (oko 60 %)
i privatnog sektora (oko 15 %); u privatnom sekto-
ru izmedu privatiziranih poduzeéa i novoosnovanih
poduzeca te velikih poduzeda s jedne strane i malih
poduzeca s druge strane. Takva sindikalna gustoca je
na razini prosjeka za sve ¢lanice EU te je nesto visa od
prosjeka za anglosaksonski, mediteranski i tranzicijski
model industrijskih odnosa, ali niza od korporativistic-
kog modela.

No, sama ukupna brojnost ¢lanstva sindikata nije do-
voljna za razumijevanje snage sindikata i mogucnosti
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njegova djelovanja. Drugo vazno pitanje u vezi s tim
jest razina fragmentiranosti (usitnjenosti) sindikalnog
pokreta. Kao i u ostalim tranzicijskim drzavama, sin-
dikalni pokret u Hrvatskoj vrlo je fragmentiran i to na
svim razinama organizacije. Broj registriranih (625), ali
i aktivnih sindikata (oko 150 je udruzeno u neku sindi-
kalnu sredisnjicu $to se moze uzeti kao indikator aktiv-
nosti) izrazito je velik. Nije rijetka pojava veceg broja
ku¢nih sindikata u istom poduzecu, pogotovo u javnim
poduzecima. U granama djelatnosti koje imaju duzu
tradiciju sindikalnog organiziranja i vedi broj ¢lanova
djeluje vise konkurentskih granskih sindikata (trgovina,
gradevinarstvo, metalna industrija, zdravstvo itd.). Za
karakter sustava industrijskih odnosa posebice je va-
zan broj sindikalnih sredisnjica, kojih od 1990. godine
konstantno djeluje petili Sest. | danas ih djeluje pet, od
kojih se dvije nalaze u posebnom odnosu svojevrsne
koalicije (HURS i URSH). Podjele medu sredisnjicama,
koje su nastale u samim utemeljiteljskim koracima
novog demokratskog sindikalnog pokreta, ostale su
fiksirane do danas unato¢ nizu pokusaja ujedinjavanja.
Upravo ta ¢injenica upucuje na vaznost tih uteme-
ljiteljskih trenutaka koji su presudno odredili budu-
¢i razvoj i karakteristike sindikalnog pokreta, a time
vjerojatno znatno i cjelokupnih industrijskih odnosa.
lako broj sredisnjica ostaje stabilan, proces dekon-
centracije njihove mod¢i traje od 1990. do danas. Taj
proces dekoncentracije vidljiv je kroz stalan pad broja
i udjela ¢lanova najvece sredisnjice. Dok je tijekom
1990-ih Savez samostalnih sindikata Hrvatske (SSSH)
bio uvjerljivo najjaca sredisnjica koja je okupljala vise
od pola svih sindikalno organiziranih radnika, danas
se Cetiri reprezentativne sredi$njice znatno manje ra-
zlikuju prema broju ¢lanova. SSSH je sredisnjica koja
uglavnom okuplja zaposlene u preradivackoj industriji
te poljoprivredi i vodnom gospodarstvu. Na zadnjem
prebrojavanju 2013. godine prvi je put SSSH izgubio
primat najvece sredisnjice —tu su ih pretekli Nezavisni
hrvatski sindikati (NHS). NHS uglavnom okuplja zapo-
slene u javnim poduzecima te u nesto manjoj mjeri
zaposlene u drzavnoj upravi i privatnom sektoru. Ma-
tica hrvatskih sindikata (MHS) ima relativno stabilno
¢lanstvo tijekom vremena te je u pravilu uvijek bila
treca sindikalna sredisnjica po veli¢ini, sa sigurnim
statusom reprezentativnosti za nacionalni tripartitni
dijalog. MHS dominantno okuplja zaposlene u javnim
sluzbama, kao $to su obrazovanje, kultura i zdravstvo,
ali u tu srediSnjicu su uclanjeni i neki sindikati iz pri-
vatnog sektora te drZzavne uprave. Hrvatska udruga
radnic¢kih sindikata (HURS) uglavnom okuplja ku¢ne
sindikate iz privatiziranih ili poluprivatiziranih podu-
zeca. HURS je sklopio sporazum o svojevrsnom savezu
s Udrugom radnickih sindikata Hrvatske (URSH) radi

osiguravanja uvjeta za zadrzavanje reprezentativnosti
u GSV-u. Promjene u omjerima medu sredisnjicama
uglavnom su posljedica sindikalnih migracija, odnosno
prelaska sindikata iz jedne sredisnjice u drugu.

Konkurencija medu sindikatima, a posebice sredisnjica-
ma, relativno je velika i ima negativne posljedice. Sin-
dikati unutar istog poduzeca ili iste grane djelatnosti
usitnjavaju mali broj ¢lanova, mala financijska sredstva
i mali broj stru¢nih kadrova. To usitnjavanje zasigurno
slabi svaki pojedini sindikat, ali i smanjuje ukupni u¢inak
sindikata koji medusobno konkuriraju. Sindikati mogu
ostvariti pritisak na poslodavce samo ako imaju dovoljnu
koncentraciju snage odnosno mobilizacijski potencijal,
financijska sredstva i organizaciju. Medusobna konku-
rencija umanjuje tu koncentraciju modi, sto rezultira
slabim pritiskom prema poslodavcima, pogotovo na
razini djelatnosti. Taj problem je posebno izrazen u
privatnom sektoru te javnim poduzecima, a znatno
manje u drzavnoj upravi i javnim sluzbama.

Same sindikalne sredis$njice i njihova vodstva imaju
relativno malu samostalnost u odlucivanju, a nemaju
gotovo nikakvu kontrolu nad djelovanjem udruzenih
sindikata. Upravo te dvije karakteristike, konkurencija
medu sredisnjicama i slabost njihovih vodstava, vjero-
jatno objasnjavaju znatan dio neuspjeha tripartitnog
dijaloga u smislu sklapanja vaznih sporazuma i kom-
promisa, odnosno kompromisnog rjesavanja spornih
pitanja.

U pocetcima konkurencija medu sindikatima i sredis-
njicama jest bila motivirana ideoloskim razlozima, po-
djelom izmedu novih i starih sindikata pa vjerojatno i
dijelom prema liniji ‘drzavotvornosti’, no relativno brzo
te su ideolosko-politi¢ke razlike nestale. Konkurencija
medu sredi$njicama i sindikatima ostala je uglavhom
usko interesne prirode u smislu borbe za primat i os-
tvarenje liderskih ambicija. U novije vrijeme zamjecuje
se i odredena uloga sukoba interesa izmedu sindikata
koji okupljaju zaposlene u javnom sektoru i sindikata
koji okupljaju zaposlene u privatnom sektoru.

Za razliku od sindikata, koji su izrazito fragmentirani,
poslodavce dominantno okuplja jedna udruga poslo-
davaca - Hrvatska udruga poslodavaca (HUP). Razina
organiziranosti poslodavaca u Hrvatskoj je relativno
solidna, $to znaci da udruge poslodavaca okupljaju
poduzeca koji zaposljavaju oko polovinu zaposlenih
u privatnom sektoru. Razina organiziranosti posloda-
vaca znatno oscilira prema pojedinim djelatnostima i
veli¢ini poduzeca. Mali i srednji poslodavci znatno su
rjede ¢lanovi udruge poslodavaca u odnosu na velike

13
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poslodavce. Razina organiziranosti poslodavaca u po-
jedinim djelatnostima je manjkava, a granska struktura
HUP-a ne prati strukturu djelatnosti, a onda niti or-
ganizaciju sindikata. Osnivanje granskih organizacija
unutar HUP-a Cesto je izraz posebnih lobistickih ciljeva
pojedinih skupina poslodavaca. Kolektivno pregova-
ranje spada u vazne ciljeve HUP-a i pojedinih granskih
udruZenja, no za znatan broj granskih udruzenja ono
nije medu glavnim prioritetima. Manja fragmentiranost
poslodavaca u odnosu na sindikate stavlja poslodavce
u povoljniju poziciju u odnosu na sindikate u slucaju
pregovora na granskoj ili nacionalnoj razini, ali i u od-
nosima prema drzavi.

Karakteristike kolektivnog pregovaranja jedna su od
najvaznijih dimenzija za razlikovanje modela industrij-
skih odnosa. Razina pokrivenosti radnika kolektivnim
ugovorima u Hrvatskoj je relativno visoka, $to znaci
da su prava oko 650 000 zaposlenih ili oko 53 %,
barem formalno, regulirana kolektivnim ugovori-
ma. Medutim, postoji znatna razlika u pokrivenosti
kolektivnim ugovorima s obzirom na sektore prema
djelatnostii vlasnistvu. Pokrivenost kolektivnim ugo-
vorima u drzavnoj upravi i javnim sluzbama je pot-
puna, nesto je niza u javnim poduzecima (i lokalnim
i drzavnim), ali jos uvijek vrlo visoka (oko 75 %), dok
je znatno niza u privatnom sektoru, tek oko 35 %.
Navedenije podatak za privatni sektor, medutim, vrlo
varljiv s obzirom da postoje znatne razlike prema gra-
nama djelatnosti. U nekim djelatnostima (graditeljstvo
te turizam i ugostiteljstvo) je, barem formalno, obuhvat
potpun jer postoje granski kolektivni ugovori koji su
prosireni administrativnom odlukom na sve zaposlene
u toj djelatnosti. Alii u djelatnostima u kojima ne posto-
je prosireni granski kolektivni ugovori mogu se opaziti
znatne razlike u prosirenosti kolektivnog pregovaranja.
Tako je pokrivenost u djelatnostima rudarstvo i vazenje
(69 %), financije i osiguranja (56 %) te preradivacka
industrija (44 %) znatno visa od prosjeka za cijeli pri-
vatni sektor. S druge strane, niska razina pokrivenosti
susrece se u podrug¢ju strucnih, znanstvenih i tehnickih
djelatnosti (2,6 %) i u podrugju trgovine (8,5 %).

Navedeni podatci nam pak jasno pokazuju kako ne
postoji jedinstveni sustav kolektivnog pregovaranja
nego se moze prepoznati barem pet razlicitih susta-
va kolektivnog pregovaranja u Hrvatskoj s obzirom
na vaznost kolektivhog pregovaranja za utvrdivanje
prava radnika, s obzirom na dinamiku pregovora te s
obzirom na razinu na kojoj se pregovara. Jedan sustav
nalazimo u drzavnoj upravi i javnim sluzbama, gdje su
svi zaposleni pokriveni kolektivnim ugovorima te oni
imaju znatan utjecaj na njihova materijalna i ostala

prava. Drugi sustav nalazimo u jedinicama lokalne sa-
mouprave, gdje kolektivno pregovaranje nije razvijeno.
Treci obrazac nalazimo u javnim poduzecima, u kojima
je pokrivenost kolektivnim ugovorima visoka, ali se
pregovara na razini svakog pojedinog poduzeca. Ti
ugovori imaju znatan utjecaj na prava radnika. Cetvrti
sustav nalazimo u pojedinim granama djelatnosti, kao
$to je graditeljstvo i turizam, u kojima postoji tradicija
granskoga kolektivnog pregovaranja. Peti obrazac po-
stoji u velikim i srednje velikim privatnim poduze¢ima u
pojedinim granama djelatnosti, u kojima ugovori imaju
veliku vaznost za reguliranje prava radnika. Naravno,
izvan tih obrazaca ostaje znatan dio privatnog sektora,
uglavnom srednjih i malih poduzeca, u kojima nema
tradicije kolektivhog pregovaranja.

Tripartitni dijalog u nekom obliku u Hrvatskoj po-
stoji od 1993. godine. On je formaliziran osnivanjem
Gospodarsko-socijalnog vije¢a (GSV), kao sluzbenog
nacionalnog tripartitnog tijela 1994. godine. Razvoj
tripartitnog dijaloga u Hrvatskoj mozemo podijeliti u
tri faze. Prva faza traje od 1993. godine do 1995. godine
i tu fazu karakterizira ,neformalno partnerstvo”. Naime,
tada tripartitni dijalog jos uvijek nije bio formaliziran,
ali bez obzira na to u toj fazi postoji odredena suradnja
izmedu sindikata i drzave, a potom i udruge posloda-
vaca, u reguliranju nekih klju¢nih pitanja, medu koje
spada i donosenje prvog Zakona o radu 1995. godine.
Druga faza tripartitnog dijaloga, od 1995. do 2000.
godine, obiljeZzena je neprestanim napetostima i su-
kobima, prije svega izmedu drzave i sindikata. lako je
u tom razdoblju stvoren formalni i institucionalni okvir
za tripartitnirad, on u praksi ne djeluje. U tom razdoblju
dolazi i do politizacije odnosa izmedu sindikata i drzave
jer sindikati sve viSe zahtijevaju politicke promjene, $to
naravno povratno djeluje na nespremnost tadasnje
vladajuce garniture na dijalog i kompromise s njima.
Trece razdoblje, koje zapocinje s politickim promjena-
ma 2000. godine, donosi normalizaciju i stabilizaciju
tripartitnog socijalnog dijaloga. To znaci da se sve tri
strane prema radu GSV-a odnose relativno ozbiljno i
da nastoje sporna pitanja rijesiti kroz dijalog i rad tog
tijela. No, ocito je da strukturne prepreke na svakoj od
strana sprjecavaju da trud ulozen u rad GSV-a rezultira
vaznim sporazumima i kompromisima, koji bi omo-
gucili dugorocno rjeSavanje niza spornih pitanja. | u
ovom razdoblju povremeno dolazi do znatnih tenzija
u odnosima medu trima stranama, ali se radi o ,taktic-
kim sukobima®, uglavnom vezanim uz izmjene radnog
zakonodavstva (2010.i 2014.).

Na kraju mozemo sumirati da sustav industrijskih od-
nosa u Republici Hrvatskoj ima znatnih sli¢nosti s prije
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opisanim tranzicijskim modelom, s tim da ipak ima i
nekih odstupanja od tipi¢nih obiljezja tog modela.
Sli¢nosti izmedu sustava industrijskih odnosa u Hrvat-
skoj i tranzicijskog modela mogu se, dakle, pronaci u
ideoloski neutemeljenoj fragmentiranosti sindikalnog
pokreta na svim razinama; zadrZavanju ¢lanstva sindi-
kata primarno u javnom sektoru (ukljucujudi drzavni
upravu, javne sluzbe i javna poduzeca) te privatizira-
nim poduzeéima koja su osnovana u socijalizmu; re-
lativnoj decentraliziranosti kolektivhog pregovaranja
i slabosti sindikata u pregovorima s poslodavcima u
privatnom sektoru; poduzimanju sindikalnih akcija
iz o¢aja; dominantnoj ulozi drzave u usmjeravanju
industrijskih odnosa, regulative i makroekonomske

politike; nepostojanju stabilne i uc¢inkovite politic-
ke razmjene izmedu sindikata i politickih stranaka.
Odredena odstupanja od tranzicijskog modela i pri-
blizavanje drugim modelima ocituje se u nesto vecoj
razini sindikalne gustoce u odnosu na vecinu zemalja
tranzicijskog modela; nesto vecoj razini Strajkova i
drugih industrijskih akcija; nesto ve¢em utjecaju sin-
dikata na smjer odredenih reformi $to je za posljedicu
imalo nesto manji stupanj liberalizacije radnih odnosa
(barem do zadnjih izmjena ZOR-a) i neSto vecoj razini
pokrivenosti kolektivnim sporazumima. U ovom tre-
nutku nije moguce do kraja predvidjeti u kojem ce se
smjeru dalje razvijati obiljeZja industrijskih odnosa u
Republici Hrvatskoj.

15
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OSNOVE PRAVA | RADNOG PRAVA

Pravo na kolektivno pregovaranje

KreSimir Rozman, dipl.iur.

Pravo mozemo dijeliti na objektivno i subjektivno. U tom smislu, prakti¢na definicija prava (za povjerenike i radnike,
ne za pravne teoreticare) jest sljedeca: pravo (tj. subjektivno pravo) je ono $to se moze ostvariti putem suda, odnosno
prisilnim putem. Ono $to se ne moZe ostvariti nije pravo (pravda, logika itd.).

4 )
|IZVORI PRAVA U RADNOM PRAVU

« Ustav RH

« konvencije Medunarodne organizacije rada (MOR)

« drugi medunarodni ugovori (npr. Europska socijalna povelja)

» Zakon o radu

« Zakon o reprezentativnosti udruga poslodavaca i sindikata

« Drugi propisi iz radno-socijalnog zakonodavstva (mirovinsko osiguranje, zdravstveno osiguranje, zapo-
Sljavanje, zastita na radu....)

« posebni propisi — npr. Zakon o znanstvenoj djelatnosti i visokom obrazovanju, Zakon o odgoju i obrazo-
vanju u osnovnom i srednjem skolstvu, Zakon o socijalnoj skrbi (uvjeti za sklapanja ugovora o radui sl.)

« Zakon o obveznim odnosima (podredno se primjenjuje u radnim odnosima)

« porezni propisi (Zakon o porezu na dohodak, Pravilnik o porezu na dohodak)

« podzakonski akti (npr. Pravilnik o objavi pravilnika o radu, Pravilnik o postupku izbora radni¢kog vijeca i
dr)

« kolektivni ugovori

« sporazum RV-a i poslodavca

« pravilnici oradu

« ugovor o radu

*Generalno — primjenjuje se ono sto je za radnika najpovoljnije (Zakon o radu, kolektivni ugovor, pravilnik o radu,

ugovor o radu) — ¢lanak 9. Zakona o radu. Iznimke su propisane Zakonom o radu.

*Povoljnija primjena ne vrijedi za druge zakone — npr. Zakon o znanstvenoj djelatnosti i visokom obrazovanju
- nije moguce kolektivnim ugovorom propisati povoljnije uvjete za izbor u zvanje.
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Kolektivni ugovor je poseban izvor prava (postoji samo u radnom pravu). Sklapaju ga ugovorne strane, a djeluje
prema svim radnicima. Na strani radnika kolektivni ugovor sklapaju isklju¢ivo sindikati, a na strani poslodavca mogu
biti Vlada Republike Hrvatske, udruga poslodavaca, pojedini poslodavci ili lokalna uprava (npr. vrtici). Stranke kolek-
tivnog ugovora odreduje Zakon o reprezentativnosti udruga poslodavaca i sindikata.

/

« Kolektivni ugovor i prava iz kolektivhog ugovora primjenjuju se na sve radnike, i ¢lanove sindikata i ne A
¢lanove.

» Kolektivnim ugovorom mogu se ugovoriti samo povoljnija prava od onih odredenih Zakonom o radu (osim
iznimno — iznimka propisana Zakonom).

« U slucaju razlicitih prava (kolektivni ugovor, pravilnik, zakon, ugovor o radu — primjena najpovoljnijeg
(osim iznimke).

« Kolektivnim ugovorom se ne mogu mijenjati prava iz posebnih zakona (npr. Zakon o znanstvenoj djelatnosti
i visokom obrazovanju) - tj. uvjeti za zasnivanje i prestanak ugovora o radu prema tim propisima.

- Kolektivni ugovor se sklapa na neodredeno vrijeme ili na odredeno vrijeme do pet godina (odredeno
vrijeme je u praksi pravilo).

« Kolektivni ugovor na neodredeno vrijeme — mora se moc¢i otkazati.

- Kolektivni ugovor na odredeno vrijeme — mozZe se otkazati ako je to ugovoreno.

« Otkazni rok — tri mjeseca ako nije drugacije ugovoreno'.

« Mora postojati otkazni razlog. Ako nije ugovoren — primjena odredbe obveznog prava o izmjeniili raskidu
ugovora zbog promijenjenih okolnosti.

J

DJELOVANJE SINDIKATA -
ODNOS PREMA POSLODAVCU |
ZAPOSLENIMA

Sindikat ima pravo djelovati kod poslodavca (organizi-
ranje sindikata, imenovanje sindikalnog povjerenika,
zastupanje ¢lanova i dr.). Pravo organiziranja i djelo-
vanja kod poslodavca odredeno je medunarodnim
propisima, tj. konvencijama Medunarodne organizacije
rada (MOR), precizirano u Zakonu o radu, a dodatno se
moze ugovoriti kolektivnim ugovorom.

Sindikat ima pravo odrediti sindikalnog povjerenika
koji ima prava djelovati kod poslodavca, a dodatna
prava sindikalni povjerenik ima ako preuzima ovlasti
radnickog vijeca. Takoder, dodatna prava sindikalnog po-
vjerenika mogu se ugovoriti kolektivnim ugovorom.

lako sindikat jedan dio svoje ulogu ostvaruje samim
time 3to postoji i Sto je organiziran, jer poslodavac

vec o tome mora voditi racuna, sindikat mora aktivno
djelovati, rjeSavati probleme, pregovarati i povecavati
sao sindikalnog organiziranja, jer je to razlog zasto
su radnici ¢lanovi sindikata. Sindikat mora rjesavati
probleme koji se ti¢u radnih odnosa kod poslodavca,
ali i pridobivati nove ¢lanove, $to je klju¢ opstanka
sindikata. Za ucinkovito djelovanje sindikata potrebno
je osnovno poznavanje prava u vezi sindikata i radnih
odnosa, alii poznavanje i koriStenje stanovitih metoda
i tehnika u postupanju bez kojih sindikalne aktivnosti
ostaju manje ucinkovite ili, $to nije rijetko, sindikalne
aktivnosti zamru. Za uspjesno sindikalno djelovanje,
potrebni su sljededi preduvijeti, koji se odnose po-
najprije na sindikalno povjerenistvo:

" Nakon isteka kolektivnog ugovora ili otkaza - u njemu sadrzana pravna pravila kojima se ureduje sklapanje, sadrzaj i prestanak radnog

odnosa i dalje se primjenjuju kao dio prethodno sklopljenih ugovora o radu do sklapanja novog kolektivhog ugovora - tri mjeseca ili duze

(ako je duze razdoblje ugovoreno kolektivnim ugovorom).
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Prikaz 2. Preduvijeti sindikalnog povjerenistva
za uspjesno sindikalno djelovanje

DA ZNA
SVOJA PRAVA
INFORMACLIE |
STO JE
PROBLEM

DA IMA
INNICUATIVU

Preduvjeti za
uspjesno djelovanje
sindikalog
povjerenistva

DA JE
ORGANIZIRAN

DA IMA

/]

DA IMA
METODU

ODGOVARAJUCI

ODNOS
S RADNICIMA |
POSLODAVCIMA

Da HOCE

Uclanjenje u sindikat ve¢ znadi volju i stanovitu motivaciju
za sindikalnu aktivnost. Medutim, to ne znaci samo ¢ekanje
na pomo¢, nego i aktivno djelovanije, $to se posebno od-
nosi na sindikalnog povjerenika i sindikalno povjerenistvo,
koje su ¢lanoviizabrali da bi djelovali u ime ostalih ¢lanova.

No i svaki pojedini ¢lan sindikata bi trebao djelovati, ne
samo kada se radi o njemu, negoi u interesu drugih. Ovdje
se ¢ak ne radi o apeliranju na altruizam, ve¢ je jednostavno
rijec o pitanju prakti¢nog interesa. Naime, problemi koji
se pojavljuju nekom drugom ¢lanu sindikata, ako se ne
rjeSavaju i ako se svi ne zauzmu za toga ¢lana, vjerojatno
e se prije ili poslije pojaviti i kod ostalih. A tada ¢e mozda
vec biti kasno da se nakupljeni problemi rijese. To je bio
vrlo Cest slucaj u Hrvatskoj, a posebice se to ocitovalo u
propasti brojnih tvrtki koje su stalno otpustale radnike,
a oni koji su jos radili samo su cekali, dok nisu na koncu
otpustili i njih.

Da ZNA

Sindikalno povjerenistvo svakako treba znati svoja prava
koja se ti¢u sindikalnog djelovanja. Takoder, povjerenis-
tvo treba raspolagati s potrebnim informacijama o stanju
kod poslodavca. Ako je sindikat preuzeo ovlasti radnickog
vijeca, detaljne informacije treba dobiti u cijelosti od po-
slodavca, a u protivnom od radnickog vije¢a. Naravno, kao
zaposlenici kod poslodavca, ¢lanovi povjerenistva imaju

znanja o stanju kod poslodavca, a dodatne informacije kao
i znanja o problemima mogu dobiti od ¢lanova i ostalih
zaposlenih.

Da je ORGANIZIRAN

Radi ucinkovitog djelovanja unutar sindikata, odnosno
sindikalnog povjerenistva, potrebno je naciniti internu
organizacijsku strukturu. Treba postupati prema pravilima
sindikata, ako je takva struktura propisana pravilima sin-
dikata (statutom i dr.). No, i neovisno o tome treba sloziti
efikasnu organizaciju prilagodenu situaciji (vrsti i djelat-
nosti poslodavca, eventualnoj organizacijskoj i mjesnoj
razdvojenosti poslodavca, broju ¢lanova sindikata, broju
zaposlenihidr,).

Da ima ODGOVARAJUCI ODNOS S
POSLODAVCEM | SA ZAPOSLENIMA

Sindikat je socijalni partner poslodavcu, ali po potrebi i
sukobljena strana. U velikoj mjeri interesi poslodavca i
sindikata su isti, osobito u javnim sluzbama, ali u mnogo
¢emu su oprecni. Sindikat i poslodavac ostvaruju suradnju
kroz predlaganje i prihvacanje razumnih prijedloga te kroz
otklanjanje mogucih nedostataka. U slu¢aju da dode do
sukoba i nemogucnosti postizanja dogovora na razini
poslodavca i sindikalnog povjerenistva, povjerenistvo ce
u rjesavanju problema zatraziti pomo¢ uprave sindikata
na nacionalnoj razini i njegovih stru¢nih sluzbi.
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* place
¢ radno vrijeme, prekovremeni rad i sl.

PODJELA RADA
resori za pojedina

 zastita na radu, zdravstvena zastita i sl.
e ostala radnopravna pitanja

pitanja

 redovite sjednice

zainteresirani ¢lanovi
RAD NA

SJEDNICAMA

e mogucnost da sjednicu iniciraju odnosno sazovu

¢ dnevni red, uz stavljanje najvaznijih tocaka na pocetak
sjednice

o pravila rada, odreden nacin glasovanja

¢ vodenje zapisnika, izvjeStavanje po resorima

* ¢uvanje materijala i dokumentacije

INFORMIRANJE
CLANOVA

* redovito izvjeStavanje i informiranje ¢lanova na
podruznici o akcijama koje poduzima sredisnjica

¢ informiranje ¢lanova o svim tekuc¢im problemima
i rjeSenjima koje je postigao sindikat i povjerenistvo

prosljeduje materijale za sastanak

* to¢no definirati tko potpisuje dokumentaciju i tko

¢ odrediti komu se ¢lanovi obracaju u situacijama
kada povjerenik nije prisutan

Prikaz 3. Moguce interne organizacijske strukture i djelovanja

Odnos prema radnicima

Odnos povjerenistva podruznice prema radnicima zapo-
slenima kod poslodavca treba biti takav da se vidi stvarna
aktivnost povjerenistva, moguénost kontakata, redovitost
sastanaka, povratne informacije i stvarno zauzimanje za
¢lanove sindikata. Takoder, prilikom organiziranja skupa
radnika, potrebno je detaljno pripremiti skup, osigurati
dolazak zaposlenih te pripremiti pitanja.

Poseban aspekt problema odnosa prema zaposlenima
predstavlja odnos prema nec¢lanovima. Nec¢lanove treba
informirati o onome sto je sindikat izborio i za njih te za
unapredenje sustava i sektora u kojem rade. Neclanovi
trebaju vidjeti i osjetiti da zastitu i informacije koju uZivaju
¢lanovi, oni nemaju. | na koncu treba ih pridobiti da se
uclane u sindikat.

Da ima INICIJATIVU

Sindikat ne smije samo ¢ekati da se problem pojavi pa tek
onda spoznati da takvi problemi postoje i sa zakasnjenjem

ga eventualno poceti rjesavati. Ne smije samo cekati da se
poneki ne¢lan sam uclani u sindikat. Sindikat treba dje-
lovati proaktivno. Mora traZiti i dobiti informacije, mora
istrazivati koji problemi kod poslodavca postoje ili se mogu
pojaviti i pokusati ih sprijeciti ili odmah rijesiti (Sto je sve
navedeno u prethodnim tockama ovoga modula). Takoder
mora aktivno raditi na pridobivanju novih ¢lanova.

Da ima METODU

Tema ove tocke je potreba pridobivanja novih ¢lanova
sindikata i jedna od mogucih metoda kako to uciniti.
Metodu su razradili americki sindikati. Smanjivanjem
broja ¢lanova sindikat gubi mo¢i utjecaj, bez obzira koliko
mu inace rukovodstvo bilo stru¢no i sposobno. Smanjiva-
njem broja ¢lanova sindikat moze u potpunosti izgubiti i
pravo pregovora za kolektivni ugovor, ¢cime se gubi klju¢no
sindikalno pravo. Bez novih ¢lanova sindikat propada!
Prirodni odljev iznosi godisnje najmanje izmedu 2,5 % do
3% (zbog odlaska u mirovinu te promjene posla).

Dakle, da bi Sindikat bio na “nuli” mora godisnje u¢laniti
najmanje 2,5 % do 3 % novih ¢lanova.

e
Rezultat jednog njemackog istrazivanja: A
U onoj mjeri u kojoj se zaposlenici i njihovi predstavnici (sindikat, radnicko vijece)
aktivno i kreativno zauzmu za proces rada kod poslodavca (poduzecu, ustanovi), u
toj mjeri u pravilu naraste i rentabilnost poduzeéa odnosno uspjesnost ustanove.
- J
19
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Metoda uclanjivanja novih clanova

Postoje razli¢ite metode za uclanjivanje novih ¢lanova. U Hrvatskoj se naZalost ¢esto (il naj¢esce) koristi metoda ¢ekanja
da se ¢lan sam dode u¢laniti. U nastavku dajemo prikaz jedne ucinkovite metode koju su razvili americki sindikati.

/

METODA 5 | 2 KORAKA

1. korak:
DOZNATI PROBLEME (preko razgovora, ankete, sanducica za pitanja i ideje, poznavanjem problema koji
je poznat sindikatu i sl.)

2. korak:

ODABRATI JEDAN PROBLEM (problem koji se moze rijesiti kod poslodavca, npr. raspored radnog vre-
mena i sl.; vazno je odabrati rjesiv problem — ne pokusavati rjesavati problem koji je izvan mogucnosti
sindikalnog povjerenistva i poslodavca, npr. promjenu zakona)

3. korak:

ODREDITI NACIN RJESAVANJA | ROK (nacin rje3avanja problema prilagoditi okolnostima, koriste¢i pravna
sredstva, razgovore s poslodavcem, pomoc struc¢nih sluzbi sindikata, peticiju zaposlenih i dr., a vrlo je
vazno unaprijed odrediti rok, kako se cijeli postupak ne bi produZzio i rasplinuo)

4. korak:
RJESENJE + 1ZVJESTAJ (problem rijesiti, nakon rjesenja problema o njemu upoznati zaposlene)

5. korak:

PRIKUPLJANJE NOVIH CLANOVA (nakon rjeenja problema i obznanjivanja toga uspjeha, krenuti u akciju
prikupljanja novih ¢lanova - tada sindikat pokazuje da moze rjeSavati probleme i koristiti zaposlenima,
dakle to je razlog da se neclanovi uc¢lane)

5.i1/2 korak:

POSTIGNUTI REZULTATI (zaposlenici ¢e biti zadovoljni, jer je njihov problem rijesen. Na taj ¢e nacin uvidjet
da sindikat moze rijesiti problem, da je sposoban te ée za posljedicu u njega imati povjerenja. Poslodavac
¢e biti zadovoljan da je otklonjen jedan izvor nezadovoljstva radnika (trebao bi biti, ali...), vidjet ¢e da je
sindikat inicijativan i sposoban, da je partner i ozbiljnije ¢e ga dozivljavati. Sindikat e biti zadovoljan jer
ima uspjesne povjerenike. Sindikalni povjerenik/sindikalno povjerenistvo ¢e biti zadovoljno, jer rjeSenje
svakog problema dovodi do zadovoljstva.)

~
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TEHNIKE KOMUNICIRANJA |

PREGOVARANJA

RjeSavanje sukoba i odnos prema ¢lanovima - socioloska

perspektiva

Mirjana Buri¢ Moskaljov, prof.

Sukobi su neizbjezni u svakodnevnom Zivotu iradu . To
su situacije u kojima dvaiili vise subjekata imaju razli¢ita
misljenja, uvjerenja, stavove ili ciljeve. Iz te ¢injenice
proizlazi da su vrste, izvori, intenzitet i trajanje sukoba
takoder razliciti.

Tesko je jednoznacno definirati sukob. U percepciji se
poistovjecuje s konfliktom (suprotstavljene strane su
u sukobu ili konfliktu). Kako pojam veZzemo uz latinski
glagol (conflictare — udariti u sto; boriti se), konflikt
definiramo kao sukob, spor ili raspravu koja prijeti
da ce se jos$ vise zaplesti. Za razliku od toga kineski
znak za rije¢ konflikt je sastavljen od dva znaka. Jedan
je opasnost, a drugi prilika. Ako rije¢ sukob rastavimo
na slogove od kojih je sastavljena (su-kob) mozemo je
razumijevati ili interpretirati kao zajednicku sudbinu.
Medutim, bez obzira na definiciju ostaje ¢injenica da
sukobi ili konflikti sami po sebi nece nestati, Sto znaci da
se moramo fokusirati na trazenje konstruktivnih i ucin-
kovitih nacina kako da ih rijeSimo i njegovati odnose
u kojima preveniramo sukobe ili konflikte. Medutim,
vazno je imati na umu da sukob ili konflikt sam po
sebi nije ni ,dobar” ni ,l03*, $to znaci da oni mogu biti
i konstruktivni i destruktivni, da bez njih nema osob-
nih i drustvenih promjena i da njihov potencijal treba
iskoristiti, a ne zanemariti. Kada je sukob ili konflikt
destruktivan on potice stres, ljutnju, agresivnost, losu
komunikaciju, nametanje iskljucivih stavova, pad mo-

tivacije, smanjenje ucinkovitosti, slabljenje medusob-
nih veza i stvaranje okruzenja u kojem su medusobne
borbe vaznije od zajednickih ciljeva. Kada je sukobili
konflikt konstruktivan on potice stvaranje okruzenja
u kojem je organizacijska kultura stabilna i otvorena za
promjene, u kojoj se njeguje iskrena i otvorena komu-
nikacija, potice se kreativnost i inovativnost, povecava
motivacija i u¢inkovitost u radu te se grade kvalitetni
medusobni odnosi.

S druge strane, vazno je imati na umu da svaki sukob
ili konflikt ima svoj intenzitet koji moZzemo promatrati
kroz pet faza ili razina. U najnizoj razini sukob ili konflikt
se manifestira kroz povremeno izrazavanje nespora-
zuma ili neslaganja oko pojedinih pitanja ili stavova.
Drugu razinu karakterizira prozivanje druge strane i
prebacivanje krivnje na drugu stranu. Treca razina se
manifestira kroz razli¢ite oblike verbalnih napada (po-
viseni tonovi, galama, lupanje vratima ili predmetima,
psovanje, osobno vrijedanje....). Cetvrtu razinu prepo-
znajemo po otvorenim prijetnjama i ultimatumima, dok
je na petoj razini sukob ili konflikt potpuno eskalirao i
manifestira se kroz agresivne fizicke napade. Medutim,
za uspjesno rjesavanje sukoba ili konflikata vazno je vo-
diti racuna da se sukobi ili konflikti na ni jednoj razini ne
zanemaruju i guraju pod tepih jer se takvim pristupom
sukob ili konflikt povecava ¢ime se povecavaju barijere
i prepreke u pronalazenju rjesenja.
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Uzroci sukoba mogu biti razliciti, ali ih po vrsti moZzemo grupirati u tri temeljne skupine:

osobni

neslaganje stavova i vrijednosti
razlike u percepciji problema
razlike u ciljevima i interesima
medusobna kompeticija

teZnja za identitetom

organizacijski komunikacijski

radna nesigurnost

otpor prema promjenama
nejasne granice odgovornosti
konfuzija radnih uloga i rola

nepravedan sustav nagradivanja

Sukobi su normalna pojava u odnosima medu ljudi-
ma, normalna pojava u razli¢itim poslovnim proce-
sima i ne postoji mogucnost da oni sami po sebi ne-
stanu ili da ih u potpunosti ukinemo. Stoga je vazno
imati teziste i biti fokusiran na ucenje i prakticiranje
konstruktivnih nacina za rjeSavanje problema, a ne
gubiti energiju na njihovo sprje¢avanje. U prilog
tomu govori i ¢injenica da konstruktivni sukobi u
radnom okruZenju imaju niz pozitivnih efekata.
Zbog toga je vazno osvijestiti ¢injenicu da prilikom
rjeSavanja problema mozemo uciniti niz pogresaka
koje sukob prije mogu produbiti nego ga rijesiti. Cilj
osvjestavanja je ucenje na greSkama.

Najces¢i pogresni nacini rjeSavanja problema su:
izbjegavanje, pokoravanje, igranje uloga i imple-
mentacija brzih rjeSenja.

Izbjegavanje nastaje u svim situacijama kada u su-
kobu jedna ili obje strane negiraju postojanje pro-
blema. Manifestira se na nacin da je komunikacija,
i verbalna i neverbalna, zatvorena $to znacida se o
problemu ne govori otvoreno ve¢ samo u kuloarima
s tre¢im osobama, u medusobnom razgovoru, kad
je on neizbjezan; problem se ne spominje ve¢ se

jezi¢ne poteskoce

nejasne i nepotpune informacije
izostanak aktivnog slusanja
pomanjkanje komunikacije

komunikacijski stilovi i stavovi

¢esto mijenja teme razgovora, a osobe prakticiraju
i fizicko izbjegavanje. To za izravnu posljedicu ima
smanjenu koncentraciju, motivaciju i radnu ucinko-
vitost. Osobe koje prakticiraju izbjegavanje u nacelu
vjeruju da ¢e problem nestati sam od sebe. Takvoj
strategiji ¢esto pribjegavaju pasivne osobe koje
nemaju dovoljno samopouzdanja, omalovazavaju
vlastito misljenje, nejasne su u izricanju svojih Zelja,
ne odbijaju tude zahtjeve iako im nisu po volji, lako
odustaju ili su u strahu da bi njihovo inzistiranje na
rjeSavanju problema bilo percipirano kao nedopu-
stivo ili neprijateljsko ponasanje.

Nedostaci ove metode su:

- izbjegavajuci sukob osoba si uskra¢uje mogucnost
osobnog rasta i razvoja

- sukob se ne rjesava vec se samo odlaze $to dovodi
do njegova povecanja

- rastu frustracije i negativni osjecaji razlicitih oblika

- grade se stavovi na pogresnim i neprovjerenim
pretpostavkama

Pokoravanje nastaje u situacijama kada je u sukobu
jednoj osobi vaznije ostvariti pobjedu, dokazati da
je u pravu i poraziti protivnika nego rijesiti problem.
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Manifestira se na nacin da je komunikacija, i verbal-
na i neverbalna, napadacka s$to znaci da osoba ne
uvazava druge i ne postuje ih, upotrebljava povi-
$enu intonaciju, izdaje ostre naredbe i zapovijedi,
manipulira ¢vrsto uvjerena da je uvijek u pravu. To
je otvorena borba za pobjedu koja podize tenzije,
povecava netrpeljivost i napetost u meduljudskim
odnosima. Cesto ovoj strategiji pribjegavaju do-
minantne i agresivne osobe koje pod svaku cijenu
moraju dobiti ono $to Zele jer su uvjerene da stvari
znaju bolje od drugih. Pri tome otvoreno koriste
svoju mo¢ i statusnu poziciju (npr. titulu ili status
nadredeni - podredeni).

Nedostaci ove metode su:

- stvaranje obrasca u kojem je moc¢ uocljiva i koristi
se na destruktivan nacin

- razvijanje nezdravih odnosa dominacije

- uspostavljanje centralizma, jake kontrole i gusenje
kreativnosti

- razvijanje zelja za osvetom

Igranje uloga nastaje u situacijama kada osoba u
sukobu ili konfliktu spretno koristi svoje razlic¢ite
zivotne uloge kako bi na neki nac¢in manipulirala
ili upravljala ishodom u sukobu. Manifestira se na
nacin da se komunikacija, i verbalna i neverbalna,
prilagodava postojecoj situaciji Sto znaci da osoba
nije dosljedna svom komunikacijskom stilu ve¢ je
prevrtljiva i odvija se u rasponu od preSudivanja i
moljakanja do zahtijevanja i naredivanja. Komuni-
kacija iskljucivo ovisi o Cinjenici s kim se komunicira
i o ¢emu. Cesto ovoj strategiji pribjegavaju pasiv-
no-agresivne osobe koje su fokusirane ponajprije
na svoje osobne interese i potrebe, a svijet oko sebe
percipiraju kroz crno-bijele naocale. Naime svatko
od nas ima razlic¢ite uloge u svom Zivotu i kada se
takve osobe nadu u sukobu cesto se skrivaju iza
svojih uloga. Kako drustvo svakoj ulozi daje odre-
deni status, prava, mo¢ i odredena ocekivanja, ove
osobe spretno koriste svoje uloge ovisno o situaciji
u kojoj se nalaze. Umjesto da se u rjeSavanju sukoba
ponasaju kao ¢ovjek prema ¢ovjeku one se ponasaju
kao osoba u odredenoj ulozi.

Nedostaci ove metode su:

- izgradnja i uspostavljanje nepravednih, neprinci-
pijelnih odnosa i sustava

- isklju¢ivanje osoba nizeg statusa iz procesa dono-
Senja odluka

- ogranicavanje broja mogucih rjesenja

- stvaranje neprijateljskih odnosa i statusnih razlika

Implementacija brzih rjeSenja nastaje u situacijama
kada je u sukobu jednoj osobi izuzetno vazno da
se problem rijedi vremenski u najkracem mogucéem
roku. Manifestira se na nacin da je komunikacija, i
verbalna i neverbalna, iskljuciva $to znaci da osoba
nema potrebu da se problem ili nezadovoljene po-
trebe iznesu na svjetlo dana vec je sklonija uvjerenju
da je svrha problema promjena druge osobe ili prisi-
ljavanje druge osobe da na problem gleda na drugi
nacin. To je stav da medusobno razumijevanje nije u
fokusu interesa ve¢ prevladava potreba da problem
nema utjecaja na radnu okolinu. Cesto toj strategiji
pribjegavaju i asertivne osobe koje su vise fokusira-
ne na rezultate nego na ljude i njihove medusobne
odnose. Smatraju da ne ugroZavaju nikoga i ne Stete
drugima ako se argumentirano i bez emocija zalazu
za svoje stavove i interese (npr. sukob dvojice kolega
na poslu se rjeSava premjestanjem u druge prosto-
rije, rasporedom na druge radne zadatke ili radom
u razli¢itim smjenama...).

Nedostaci ove metode su:

- stvaranje dojma da su problemi rijeseni, dok su
prava pitanja ostala nerijeSena

- ¢vrsto zadrZzavanje postojecih stavova i uvjerenja
- narusavanje i prekid komunikacije

- stvaranje dojma kako se na stvari ne moze utjecati

23



24

Jatanje socijalnog dijaloga

Klju¢ za rjeSavanje sukoba ili konflikata je razvijanje pozitivne strategije u kojoj cilj nece biti napad na
drugu osobu ve¢ zajednicki napad na sam problem. U tu svrhu vazno je osvijestiti koje nam strateske mo-
guénosti stoje na raspolaganju i pomno birati strategiju s obzirom na ozbiljnost sukoba, njegovo trajanje,
cilj, utjecaj na okolinu i u kona¢nici njegov doprinos u medusobnom razumijevanju. Od strategija koje nam

stoje na raspolaganju isticu se:

visoka razina modi

e

uvaZavanje ™,
\

.,

™,
.,

//

o osobnih

e ,
NATJECANJE L interesa ' SURADNIJA
M . KOMPROMIS . .
. L uvazavanje uvazavanje . o
niska uklju¢enost visoka uklju¢enost
interesa drugih PREGOVARANIJE interesa drugih
PRILAGODAVANJE ' uvazavanje ya IZBJEGAVANJE
' osobnih
interesa

r,
r,

niska razina moci

Natjecanje je strategija s pomocu koje osoba koja je
koristi ima za cilj iz konfliktne situacije izi¢i kao po-
bjednik. Strategija ukljucuje visoku razinu modi, nisku
emocionalnu uklju¢enost i osobni stav ,ja pobjedujem,
ti gubis”. Medutim, ishod sukoba moZe podjednako
imati za cilj zadovoljavanje osobnih interesa kao i in-
teresa drugih.

Tu strategiju koriste dominantne, snazne, autoritarne
osobe koje zZele biti pobjednici pod svaku cijenu sto
znadi da njihova odluka o rjeSenju sukoba mora biti
konacna. Uglavnom se primjenjuje u sukobima kada
je jedna strana mocnija i ne treba drugu stranu. Rjesa-
vanje sukoba vide kao medusobno natjecanje u kojem
postoji samo jedan pobjednik. Takvim osobama nije
vazno jesu li voljene i prihvacene u svojoj sredini, jer su
fokusirane na postizanje cilja i rjeSenje problema, a ne
na izgradnju medusobnih odnosa. Primjena strategije
skracuje vrijeme donosenja odluke, korisna je u situa-
cijama kada su ljudi na koje se odluka odnosi nestru¢ni
i nemotivirani za neki radni zadatak ili situaciju i daje
pobjedniku osjecaj ponosa i postignuca.

Nedostatak strategije leZi u Cinjenici 5to se njezinom
primjenom moze stvoriti podloga za buduce sukobe

ili konflikte pogotovo u sredinama gdje su u sukob ili
konflikt ukljuceni stru¢ni i motivirani ljudi.

Prilagodavanje je strategija s pomocu koje osoba koja
je koristi ima stav da je rjeenje sukoba ili konflikta vaz-
nije od konfrontacija. Strategija ukljucuje nisku razinu
modi, nisku emocionalnu uklju¢enost i osobni stav ,svje-
sno radim ono $to se od mene ocekuje”. Medutim, ishod
sukoba moze podjednako imati za cilj zadovoljavanje
osobnih interesa kao i interesa drugih.

Tu strategiju koriste osobe koje imaju pasivan stav i
distancirane su od problema, a ¢esto i svjesni svoje niske
razine modi. Takvim je osobama vazno da zadrze mir
u radnim sredinama jer su vise fokusirane naizgradnju
medusobnih odnosa nego na postignuca. Obi¢no ne
postavljaju osobne ciljeve, Zele biti prihvaceni od strane
suradnika i uvjereni su da se o svakom sukobu ili konflik-
tu moze raspravljati i rjeSavati ga mirnim putem. Zbog
toga ¢e lako dopustiti drugima da iskaZu svoje zahtjeve
i dobiju ono Sto zele. Strategija je korisna kada su rje-
Senja sukoba vaznija od samog sukobljavanja jer se u
primjeni Stedi na vremenu i lako se otklanjaju sukobi u
nejasnim situacijama. Medutim, strategija nije prikladna
za kompleksne sukobe i sukobe koji eskaliraju.
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Nedostatak strategije lezi u Cinjenici $to se njezinom
primjenom mogu donijeti odluke koje su presedani,
koje narusavaju funkcioniranje sustava i kroz koje poje-
dinci mogu dobiti vise od onoga $to im realno pripada.

Kompromis je strategija koja se najcesce koristi jer
s pomocu nje osoba koja je koristi ima za cilj da se
rjeSenje sukoba ili konflikta nade pregovorima. Stra-
tegija ukljucuje izbalansiranu razinu modi, izbalansi-
ranu emocionalnu uklju¢enost i osobni stav ,win/win
ishod” u kojem obje strane u sukobu trebaju ponesto
dobiti. Pri tome, ishod sukoba moZe podjednako imati
za cilj zadovoljavanje osobnih interesa kao i interesa
drugih.

Tu strategiju koriste osobe koje imaju izbalansiran
odnos izmedu postignuca i izgradnje medusobnih od-
nosa. To su uglavnom osobe koje su vrlo stabilne, raci-
onalnei ¢vrsto stoje nogama na tlu s jasnim stavom da
je najvaznije zajednicki traziti rjeSenja za opce dobro.
Takoder su svjesni ¢injenice da iako suprotstavljene
strane u sukobu imaju razlicite ciljeve, oni u kona¢nici
ovise jedni o drugima i znaju da se samo pregovara-
njem moze smanijiti rizik za obje strane. Zbog toga,
imaju umjereno zanimanje za osobne ciljeve, spremni
su na zrtvovanje i uporno poticu i drugu stranu na
takvo ponasanje. Strategija je korisna u prvom redu
zbog toga $to njeguje suradnju i razvija medusobne
odnose. Medutim, strategija nije prikladna u svim
situacijama kada pregovaranje dolazi iz pozicije modi,
kada obje strane u pregovorima vrse pritisak jer to
povecava troskove, trud i vrijeme prilikom rjesavanje
sukoba ili konflikta.

Nedostatak strategije leZi u ¢injenici da u svakim
pregovorima nitko ne dobiva sve $to Zeli i to moze
izazvati loSe osjecaje pogotovo u situacijama kada
strane u pregovorima ne znaju kako se nakon prego-
vora nositi s takvim osjecajima.

Suradnja je strategija s pomocu koje osoba koja je
koristi ima za cilj da obje strane iz sukoba ili konflikta
izidu s osjecajem zadovoljstva. Strategija ukljucuje
visoku razinu mod¢i, visoku emocionalnu uklju¢enost
i osobni stav ,oboje smo pobjednici” jer ishod u prin-
cipu ima za cilj zadovoljavanje i osobnih i interesa
drugih.

Tu strategiju koriste stru¢ne i motivirane osobe koje
su samouvjerene, imaju visoke standarde i visoko
vrednuju osobne ciljeve i izgradnju medusobnih
odnosa. To su uglavnom osobe koje sukob ili kon-
flikt vide kao izazov, konstruktivno mu pristupaju

i uporno traze alternative i rjeSenja za obje strane.
Zbog toga, $to vide sukob ili konflikt kao priliku za
usavrsavanje, uporno pokusavaju inicirati diskusiju,
demokratske metode odlucivanja i nisu zadovoljni sve
do trenutka kada sukob ili konflikt nije u potpunosti
prevladan. Strategija je korisna jer zahtijeva da obje
strane u sukobu rade zajednicki, da su koncentrirani
na razli¢ite opcije i ishode i da dogovoreno rjesenje
ima mogucnost dugoroc¢ne primjene. Na taj nacin
se kreiraju kvalitetni odnosi suradnje. Medutim, stra-
tegiju je teSko primjenjivati u svim situacijama kada
za takav nacin rada nedostaje dobre volje, postenja,
medusobnog uvazavanja i postivanja te kada je ego
jaci od zajednickog interesa.

Nedostatak strategije lezi u Cinjenici da ljudi teSko
prihvadaju promjene, a strategija zahtijeva vrijeme,
stru¢no usavriavanje i mijenjanje.

Izbjegavanje je strategija s pomocu koje osoba koja
je koristi ima za cilj izbjedi sukob ili konflikt pod svaku
cijenu. Strategija ukljucuje nisku razinu modi, visoku
emocionalnu uklju¢enost i osobni stav ,zbog toga
$to ¢u izgubiti, najbolje je da odmah odustanem®.
Medutim, ishod sukoba moze podjednako imati za cilj
zadovoljavanje osobnih interesa kao i interesa drugih.

Tu strategiju najcesce koriste pasivne, nesigurne oso-
be koje se povlace u sebe kako bi otklonile mogu¢-
nost za bilo kakav sukob ili konflikt. Uvjerene su da
je povlacenje lakse od suocavanja i zbog toga lako
odustaju od osobnih ciljeva, zanemaruju odnose jer
se prilikom sukoba ili konflikta osobno osjecaju bes-
pomocnima. Takoder su svjesni ¢injenice da sukoba
nema bez ukljucenosti dviju strana pa svojim povla-
¢enjem smatraju da preveniraju sukobe ili konflikte.
U svom izbjegavanju mogu ici toliko daleko da izbje-
gavaju i ljude koji se nalaze u sukobu ili konfliktu u
kojem osobno nisu sudionici. Gaje nadu da ¢e sukobi
ili konflikti nestati sami od sebe. Strategija je korisna
samo u situacijama kada za rjeSavanje nekog sukoba
ili konflikta nije pravo vrijeme, odnosno taj sukob ili
konflikt nije prioritet za funkcioniranje sustava. Me-
dutim, strategija nije prikladna u svim situacijama
kada postoji latentna opasnost da ¢e sukob ili konflikt
eskalirati.

Nedostatak strategije lezi u Cinjenici da svi nerije-

seni sukobi ili konflikti ne nestaju sami po sebi, ve¢
pritajeni ¢ekaju vrijeme svog glamuroznog povratka.
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RAZVOJ POZITIVNE STRATEGIJE PRETVARANJA SUKOBA U

KONSTRUKTIVNI SUKOB

Kako bi se sukob ili konflikt iz destruktivnog preobrazio u konstruktivni, vazno je usvojiti sljedece principe:

« problemi se razmatraju otvoreno i transparentno

- aktivno i uporno se traze moguca rjesenja

- izbjegavaju se provokacije, vrijedanja i optuZzivanja

« svi aktivno slusaju jedni druge

- svatko nastoji i ima priliku dati svoj doprinos rjesenju

- nitko se ne povladi niti odustaje od procesa rjeSavanja problema

- odluka o rjeSenju problema se donosi konsenzusom.

Za primjenu tih principa glavni alat je komunikacija koja mora ukljuciti elemente aktivnog slusanja, umijeca
postavljanja pitanja, umijec¢a vodenja razgovora i analizu obavijesti ili poruke koja stvara psiholoski model me-
duljudske komunikacije. Naime, svaka poruka kao i aktivno slusanje ima svoja Cetiri aspekta. Friedemann Schulz

von Thun tu ¢injenicu prikazuje na sljededi nacin:

predmetn| sadriaj

podiljatel]

samo-oditovanje

obavijest

primatelj

apelili zahtjey

odnos

1. predmetni sadrzaj se odnosi na ono o ¢emu posiljatelj zeli informirati primatelja

2. samo-ocitovanje se odnosi na ono 5to posiljatelj govori sam o sebi

3. odnos je stav posiljatelja prema primatelju, odnosno njegovo iskazivanje za koga ga drzi
4, apel ili zahtjev odnosi se na ono $to posiljatelj o¢ekuje od primatelja.

Kada govorimo o sukobima ili konfliktima moramo pri analizi biti fokusirani na ¢injenicu da 1. 4. aspekt poruke
ili obavijesti ne utjecu bitno na sukobe ili konflikte. U interesu pozitivnog rjesavanja sukoba ili konflikata treba
biti fokusiran i pronadi rjeSenja u okviru 2. i 3. aspekta poruke ili obavijesti.

RJESAVANJE SUKOBA UZ
POMOC MEDIJACIJE

U praksi se ¢esto dogada da se sukob ili konflikt u rad-
noj sredini ili medu sukobljenim stranama izvan radne
sredine, a posebno u tripartitnim pregovorima, ne moze
rijesiti vlastitim snagama. U takvim slu¢ajevima najbolje
je pribjedi rjeSavanju problema uz pomo¢ posrednika
ili medijatora. Medijator je u nacelu licencirana treca
osoba koja u sukobu ne zauzima niciju stranu, ne nudi
svoja rjeSenja vec osigurava uvjete i okruzenje u kojem
sukobljene strane pronalaze zajednicko rjeSenje.

Medijator je potreban ako jednaili vide strana:

« nijecu svaku odgovornost za nastali sukob ili konflikt
« krivnju za nerjesavanje problema prebacuju jedni na
druge

- za vrijeme pregovora ne mogu slusati jedni druge bez
prekidanja

« iskrivljuju ili manipuliraju izjavama sugovornika

« pregovaraju iz pozicije mocii vrse kontinuirani pritisak
« pokazuju vidne znakove depresivnosti, straha ili se
ponasaju neuracunljivo

- pregovaraju pod utjecajem alkohola ili razli¢itih opi-
jata.
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ODNOS PREMA CLANOVIMA

Dvosmjerna komunikacija koja se kontinuirano odvija
izmedu vodstva i ¢lanstva sindikata je najvaznija karika
koja svakom sindikatu osigurava snagu, moc i reprezen-
tativnost te opravdava svrhu i cilj njegova djelovanja i
postojanja. Ugledni sindikalist iz Skotske Bob Ramsey
istice: ,Bez ¢lanstva koje ¢e podrzati vase zahtjeve
neée vam pomodi ni najbolje zakonodavstvo. Zato ¢la-
nove sindikata morate stalno informirati, jer potporu
mozete dobiti samo od dobro obavijestenih ljudi, a
od poslodavaca cete dobiti onoliko koliko u procesu
ostvarivanja vasih zahtjeva sudjeluje ¢lanstvo. Samo
pritiskom dobro informiranog ¢lanstva iz sindikalne
baze moze se nesto znatnije pokrenuti i postiéi.”

Praksa je pokazala da su sindikati koji su zanemarili
dvosmjernu komunikaciju s ¢lanstvom to skupo platili.
Istrazivanja pokazuju da je u nekim zapadnim zemlja-
ma ¢lanstvo palo s nekadasnjih 70 % na samo 16-22%.
Slican proces zahvatio je i Hrvatsku. Sindikati gube
svoje ¢lanstvo zbog odlaska u mirovinu i sve ¢escih
otkazivanja ugovora o radu, ali i zbog ucestalih poja-
va napustanja sindikata jer zaposlenicima nisu jasne
koristi koje s tim ¢lanstvom ostvaruju. Tomu doprinosi
i percepcija Sire drustvene zajednice o sindikalnoj ne-
ucinkovitosti.

KAKO OJACATI CLANOVE
SINDIKATA DA BUDU
SENZIBILIZIRANI I SPREMNI ZA
SINDIKALNE AKTIVNOSTI

Jacanje ¢lanova sindikata zadatak je ponajprije sindi-
kalnih povjerenika koji su u neposrednom kontaktu s
¢lanovima. Oni trebaju znati tko su, $to trebaju znati i
sto trebaju raditi kako bi u svojim sindikalnim podruz-
nicama ucinkovito i uspjesno promovirali rad sindikata,
rjeSavali probleme, mobilizirali ¢lanstvo i sindikalnom
vodstvu pravovremeno prenijeli jasne zahtjeve koji
dolaze iz sindikalne baze. Kao glavni i temeljni alat
za provedbu navedenih aktivnosti je i visoka razina
razvijenosti komunikacijske kompetencije. Na teme-
lju brojnih istraZivanja u poslovnom svijetu, oko 85 %
poslovnog uspjeha izravno je povezano s umijecem
ucinkovitog komuniciranja i sa sposobnosc¢u izgradnje
kvalitetnih medusobnih odnosa.

Umijece dobrog komuniciranja glavni je alat za po-
stizanje uspjeha. Buduc¢i da svi komuniciramo, vazno
je znati kojim nacinom komunikacije mozemo postici
uspjeh, a $to nam u nasem stilu komuniciranja moze
stvoriti barijere i prepreke. U svakoj komunikaciji vazno
je imati cilj, znati oblikovati jasnu, potpunu i pravovre-
menu informaciju, ste¢i naklonost i povjerenje svojih
sugovornika i znati na sazet, povezan i jednostavan
nacin prezentirati svoje ideje, zahtjeve ili potrebete
aktivnim slusanjem prepoznati potrebe i interes svojih
sugovornika.

Umijece dobrog komuniciranja podrazumijeva da
ste:

1. osvijestili komunikacijski stil

2. usvojili principe aktivnog slusanja
3.razvili umijece vodenja razgovora
4. usavrsili oblikovanje svojih poruka.

1. Osvijestite komunikacijski stil

Nacin na koji prirodno komuniciramo moze nam po-
djednako osigurati uspjeh ili biti prepreka u razumi-
jevanju i prihvacanju sugovornika s kojima komunici-
rammo. Osvijestiti kako komuniciramo prvi je korak u
razvoju i usavrsavanju komunikacijske kompetencije.
Za proces osvjesc¢ivanja komunikacijskog stila praktic-
no je koristiti McLellandov alat za utvrdivanje osobnih
preferencija, jer nam na jednostavan i na prakti¢an
nacin daje odgovor na pitanje $to nas pokrece, kako
se na temelju toga ponasamo, kako se odnosimo pre-
ma svojim sugovornicima i kako komuniciramo. Osim
toga, korisno je dobro razmisliti i prikupiti povratne
informacije od svojih sugovornika o svom verbalnom
i neverbalnom komuniciranju te uporno mijenjati sve
one elemente za koje procjenjujete da nisu ucinkoviti
i da vam stvaraju barijere u uskladivanju sa svojim su-
govornicima. Neka vam promjene koje zelite napraviti
postanu izazovi.

2. Usvojite principe aktivnog slusanja

Aktivno slusanje je jedna od najvaznijih komunikacij-
skih vjestina. Utjece na nase odnose s drugima i zato
pripada u skupinu socijalnih vjestina. Za primjenu ove
tehnike nisu potrebna posebna umijeca. Vazno je imati
na umu elemente aktivnog slusanja kroz Cetiri uha i
nastojati ih prakticirati sto ¢es¢e kako bi postali nasa
svakodnevna aktivnost i navika. Vazno je osvijestiti
prednosti aktivnog slusanja i osvijestiti uzroke zbog
kojih nismo spremni aktivno slusati. Prednosti su uisti-
nu velike, jer kada stvorimo naviku aktivnog slusanja
znat ¢emo kojim bogatstvom raspolazemo. Ljudi u na-
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Celu vise vole govoriti nego slusati, pa je aktivni slusa¢
nuzan za uspjesnu komunikaciju. To je najbolji put za
jasnu i u¢inkovitu komunikaciju. Aktivnim slusanjem
hrabrimo druge da govore i dajemo im pozornost ¢ime
dolazimo do novih i vaznih informacija, pove¢avamo
razinu razumijevanja i stie¢emo naklonost i povjerenje
ljudi.

Najcesdi razlozi nespremnosti da slusamo skrivaju se u
izostanku interesa za temu razgovora ili za osobu koja
govori, u potrebi da razgovaramo sami sa sobom, u
izostanku koncentracije, u nacinu na koji tko govori,
u neuskladenom govoru tijela, u izostanku kontakta
oc¢ima, u ¢ekanju da dodemo na red i u navici da ne
slusamo ili u osobnom obrambenom stavu.

3. Razvijte umijece vodenja razgovora

Umijece vodenja razgovora je posebna komunikacij-
ska tehnika kojom se uspostavlja struktura razgovora.
Na taj se nacin razgovor fokusira na zadani cilj, otkla-
njaju se sve komunikacijske nejasnoce i nesporazumi
i dolazi se do jasnog, preciznog i obvezuju¢eg dogo-
vora. U primjeni ove komunikacijske tehnike vazno je
osvijestiti da se ona sastoji od tri podjednako vazna
dijela. Prvi dio odnosi se na postavljanje pitanja i fa-
cilitiranje koje ima za cilj da se otvori razgovor te da
se verbalnim i neverbalnim uskladivanjem potakne
sugovornika da slobodno govori. U drugom dijelu
koriste se tehnike reflektiranja, parafraziranja i pojas-
njavanja kojima se provjerava jesmo li sugovornika
dobro razumijeli. Uz pomoc tih tehnika razgovor dobiva
svoj sadrzajni smisao, otklanjaju se nejasni pojmovi,
nesporazumi i u konacnici dovode do komunikacijske
jasnoce. Tredi se dio odnosi na sazimanje i zakljucivanje
razgovora koji osigurava precizan medusobni dogovor,
medusobne obveze i kontrolu provedbe istih. Za usva-
janje ove tehnike pozeljno je vjezbanje u kontroliranom
okruzenju na konkretnim (case study) situacijama.

4. Usavrsite oblikovanje svojih poruka

Za oblikovanje jasnih, potpunih i pravovremenih po-
ruka vazno je usvojiti nekoliko elemenata. U cijeloj
komunikaciji negativne poruke pretvorite u pozitiv-
ne, jer one otvaraju komunikaciju, poti¢u suradnju i
usmjerene su na ono $to zelimo postici. Ti i Vi poru-
ke pretociti u Ja i Mi poruke, jer one ne ugrozavaju
sugovornike, stvaraju ugodnu atmosferu razgovora,
unapreduju komunikaciju, smanjuju prostor za su-
kobe i smiruju energi¢ne, nezadovoljne ili agresivne
sugovornike. Isto tako, prilikom oblikovanje poruke
sa Zzeljom da ona bude jasna, razumljiva i utjecajna
vazno je postivati i primjenjivati principe jednostav-
nosti, povezanosti, sazetosti i dodatne stimulacije.

Tako svaka poruka dobiva na svojoj kvaliteti i govor-
nik koji se u svom izlaganju ili razgovoru koristi tako
oblikovanim porukama stjec¢e umijece utjecajne ko-
munikacije. Sve ove elemente koji doprinose jasnom,
potpunom i pravovremenom komuniciranju moguce
je u kontroliranom okruzenju vjezbati kroz niz kratkih
i zanimljivih vjezbi.
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POLOZA)J SINDIKATA U DRUSTVU

Sindikalni pokret i njegovi temelji

Vilim Ribi¢, dipl. oec.

Jesu li sindikati slabi ili jaki? Kada govorimo o sindika-
tima namece se pitanje Sto sindikati za radnika mogu
uciniti te koje su njihove snage i slabosti. S ¢ime ¢emo
to mjeriti? U kojem razdoblju i s kojim medunarodnim
usporedbama? Pokusat ¢emo odgovoriti na pitanje
jacaju li sindikati globalno ili slabe.

Generalno gledano, mozemo redi da su ocekivanja
drustva prema sindikatima uvijek ve¢a od moguceg.
Godinama se govorilo da su sindikati slabi i nikakvi,
a onda naglo da su prava radnika u kolektivnim ugo-
vorima prevelika. Ta propaganda ide iz istih izvora.
Prvo je trebalo pokazati kako se ne isplati biti ¢clanom
sindikata jer to nema nikakvog smisla, a zatim kada je
trebalo rusiti prava ljudima, tada se nije govorilo da
su sindikati jaki ve¢ da je to posljedica visokih prava
koje je vlast nudila sindikatima i trcala za njima da ih
sindikate prihvate.

Svjedocimo da su se prava radnika u Republici Hrvat-
skoj kontinuirano povecavala od uspostave demokra-
cije pa sve do nastanka ekonomske krize. Sindikati su
sve vise uspijevali, a istovremeno sve vise slabili. U
tom kontekstu govorimo o bumerangu postignutog
maksimuma. Problem slabljenja sindikata je transkrizni.
Vecina sindikata veoma polagano i stalno gubi ¢lanstvo
u zemlji i u svijetu. Sindikati u RH su u odnosu na neke
inozemne sindikate preslabi, a na druge prejaki. Pre-
raspodjela sindikalne modi varira u zemljama isto¢ne
i zapadne Europe.

Pojava koja svakako ne pogoduje razvoju sindikalnog
pokreta je globalizacija u kojoj je kapital dominan-
tan. Tako je kapital preuzeo teziste mo¢i u drustvenim
procesima, a sindikalne ideje i vrijednosti stavljene su
u drugi plan.

Snaga sindikata obi¢no se percipira kao snaga u krat-
kom roku, ali je njegova snaga jednaka, ako neiveca, na
duzi rok u okviru demokratskog sustava i svih mogu¢-
nosti koje mu stoje na raspolaganju. Svakako je vazno
da sindikati u pregovorima s poslodavcem ugovore
najvise sto on doista moze dati. No, postoji razlika u na-
ravi sindikalne snage koja nije uvijek istovrsna. Sindikati
imaju razli¢itu narav bas kao i ljudi. Primjerice, jedno
je moc trkaca na duge pruge, a drugo snaga dizaca
utega. Negdje je vazna masovnost, negdje radikalnost
i odlu¢nost ¢lanstva, a negdje stru¢nost i znanje.

Slabosti sindikata ocituju se posebice u pasivnosti i ko-
mociji ¢lanstva te izostanku vjere u sindikat sindikalnih
aktivista. Kada sami aktivisti nisu uvjereni ili zainteresi-
rani za ono §to sindikat predstavlja, onda niti druge ne
mogu uvjeriti u te vrijednosti. Nepremostiv problem
u izboru sindikalnih aktivista predstavlja model koji
funkcionira po principu negativnog odabira.

Iduca velika slabost je jednak tretman ¢lanainec¢lanau
odnosu na prava iz kolektivhog ugovora. Na taj nacin
motivira se neclanstvo u sindikatima. Daljnje slabosti
nastaju kroz nesvrhovitu upotrebu ¢lanarine ili kroz
ono $to u sindikalnom Zargonu nazivamo , 3P - pajceki,
piceki i purice”.

Ako nas ova analiza slabosti ¢ini pomalo depresivnima,
valja zapamtiti jednostavnu misao: bez sindikata bi
sigurno bilo neusporedivo gore! U odnosu na ono
$to danas gubimo ili ne mozemo postici, bez sindikata
bismo gubilijosivise, josbismoimanje toga postigli.
Da nema sindikata postavlja se pitanje tko bi bio stalna
prikrivena prijetnja vlastima i poslodavcima i tko bi
prava zaposlenika procesuirao na sudu.
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SNAGA SINDIKATA IZVIRE...

ne kostanja problema za poslodavca

iz sposobnosti organizacije uvjerljivih Strajkova i demonstracija

iz solidarnosti (unutar i izvan sindikata)

iz sindikalnog zajednistva

iz realnih procjena i ocekivanja

iz pravnog podrucja (smisao kolektivnih ugovora) i volje ljudi da stite svoje interese

iz snage Celnih ljudi, struénosti, liderstva i moralnosti (ali i struénog ugleda u pojedinim sindikatima)

iz struénosti zaposlenog osoblja

iz zainteresiranosti aktivista

iz broja ¢lanova

iz njihove aktivnosti i odlu¢nosti

iz informiranosti ¢lanstva

iz snaznih financija sindikata

iz Cestitosti i transparentnosti poslovanja

iz povjerenja u sindikat i privrZzenosti sindikatu (sindikat u srcu, a ne u novéaniku)

iz politickog oslonca i sudjelovanja u politici (strateska pogreska dosadasnjih 25 godina)
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VAZNOST PROSVJEDA
| SUDJELOVANJA U
SINDIKALNIM AKCIJAMA

Argumenti protiv sudjelovanja u prosvjedima
i Strajkovima

- ne¢emo nista postici, nismo nista postigli
- vlast nas ne uvazava
- drugi e biti tamo, ne moram basi ja

Argumenti za sudjelovanje u prosvjedima i
Strajkovima

- prosvjed ne mora dati odmah rezultat, njegovi
su uc¢inci mnogo dugorocniji

- upozoravaju svaku vlast da sljededi put moze
biti i puno gore

« bez aktivnosti nitko nece znati da smo neza-
dovoljni - Sutnja je znak pristanka

- ako se ne borimo, odmah smo izgubili; ako se
borimo, mozda ¢emo izgubiti

- bez angazmana nema promjena

POLITIKA, MEDUI | SINDIKATI

Cesto se postavlja pitanje odnosa snage politike i snage
sindikata. Raspravljaju¢i o tome bitno je naglasiti da
politika ima instrumente neposrednog utjecanja, a
sindikati posrednog. Sindikati su zapravo reakcija na
akciju politike — oni daju kritiku, korekciju i na posre-
dan nacin kontroliraju politicke odluke. Pitanje koje
je vrijedno razmatranja u ovom kontekstu jest komu
zapravo sluze politi¢ari. Sluze li onima koji su ih izabrali
ili sluze imucnima koji im financiraju kampanje da bi ih
izabrali siromasni?

Danas se ¢ini da su sprega politike, kapitala, medija i
sudstva okovi radnom ¢ovjeku. Mediji nisu u rukama
radnih ljudi, makar bi mogli biti. Svjedoci smo medij-
skih izivljavanja nad sindikatima i njihovim celnicima.
Svjedoci smo vremena u kojem se sloboda medija pre-
tvorila u pravo na torturu nad ljudima i pravo na klasni
rat najprljavijim sredstvima.

OSVRT NA EKONOMSKO
STANJE NA NACIONALNOJ |
MEDUNARODNOJ RAZINI

Sve nevolje sindikata i radnih ljudi proizlaze iz spirale
propadanja u politici koja zagovara rezanja ili kontrak-
cije. Politika rezanja i stiskanja krivo se prevodi kao
politika mjera 3tednje. Stednja je kriv i zlonamjeran
prijevod, jer Stednja sama po sebi znaci nesto dobro,
pa sugerira gradanima da je to pravi put. Sve nase
nevolje — pad placa, standarda, otpustanja i rastuca
stopa nezaposlenosti, bijeg u inozemstvo i demograf-
ske katastrofe proizlaze iz navedenog. Europska unija i
Europska komisija provode ekonomsku politiku koja je
uinteresu kreditora i financijskog kapitala, a ne politiku
koja je u interesu radnih ljudi i malog poduzetnika.
Umijesto da se provodi politika rezanja i kresanja treba
poticati politiku agregatne potraznje.

U vrijeme ekonomske krize sindikati u isto¢noj Europi
suocavaju se sa smanjenjem sindikalnih prava. Tako
svjedoc¢imo slu¢aju Rumunjske u kojoj je vlada ugusila
i U potpunosti oslabila sindikalne organizacije. | hrvat-
ski sindikati se nalaze u krizi, $to se posebice ocituje u
pristupu Vlade RH kolektivnom pregovaranju i u nepo-
stivanju kolektivnih ugovora.
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Mozemo rec¢i da demokracija visi o niti, a svjedoci smo
rudenja svih demokratskih instituta na globalnoj razini.
Bez demokracije nema sindikata. Sindikati su u naravi
demokracije, ali je i demokracija u naravi sindikalizma.
U demokraciji su sindikati korektiv koji kontrolira vlade,
za razliku od totalitarizma u kojem vlade kontrolira-
ju sindikate. Zadaca je sindikalnog pokreta boriti se
i odrzavati demokratske vrijednosti koje su garancija
socijalne pravde.

RAZVOJ LJUDSKIH |
SINDIKALNIH PRAVA

Razvoj sindikalnih prava ide paralelno s razvojem ljud-
skih prava, a njih je zacela Francuska revolucija. Bitna
znacajka Francuske revolucije bila je raskidanje sa sta-
rim poretkom u kojem je pojedinac mogao biti iznad
zakona. Francusku revoluciju pripremila je filozofija
prosvijetiteljstva koja je prvi put pokazala da je ¢ovjek
kao ¢ovjek slobodan samo pod vladavinom zakona
(Jean-Jacques Rousseau). Ovdje se radi o prelasku iz
prirodnog u gradansko stanje koje je bilo uvjet za us-
postavu vladavine zakona i prava. U takvom okruze-
nju razvila su se i ljudska prava, kojih su sastavni dio i
sindikalna prava. Kada govorimo o ljudskim pravima,
govorimo o trima generacijama prava. Prva generacija
prava odnosi se na gradanska i politicka prava, druga
se generacija odnosi na ekonomska, socijalna i kultur-
na prava, dok se tre¢a generacija odnosi na grupna
prava. Upravo u drugoj generaciji prava sadrzana su i
najznacajnija sindikalna prava, akcijsko i institucijsko:
pravo na kolektivno pregovaranje i pravo na organizi-
ranje. Osnovno sredstvo borbe za prava radnika kroz
povijest je bio $trajk. Pravo na Strajk prolazilo je kroz tri
razdoblja - od kaznenopravne zabrane Strajka, preko
slobode $trajka koja je ukljucivala izostanak drzavne
kaznenopravne intervencije pa sve do onog $to danas
imamo, a to je pravo na strajk. Pravo na Strajk danas je

zajamceno konvencijama 87.198. Medunarodne orga-
nizacije rada koja je dobri duh radnika, a Cije je osnovno
geslo da rad nije roba. Medunarodna organizacija rada
osnovana je 1919. godine Mirovnim sporazumom iz
Versaillesa, a medunarodna je organizacija tripartitne
strukture. Sindikalni pokret i njegov razvoj bili su kroz
povijest praceni i raznovrsnim ideologijama, politickim
pravcima i usmjerenjima koji su obiljezavali duh vreme-
na - od ekstrema poput komunizma i anarhizma pa do
socijaldemokracije i socijalnog nauka Katolicke Crkve
- sindikalni pokret dozivljavao je svoj razvoj i napredak.
Danas je demokracija nezamisliva bez sindikata, koji su
sudjelovali u njezinu nastajanju.

KONVENCIJE MEDUNARODNE
ORGANIZACIJA RADA

Medunarodna organizacija rada (MOR) je tripartitna
medunarodna organizacija u kojoj zemlje ¢lanice imaju
predstavnike vlada, poslodavaca i radnika, u omje-
ru 2:1:1. Konvencije Medunarodne organizacije rada
(MOR) predstavljaju medunarodne ugovore i kao takve
sukladno ¢lanku 141. Ustava Republike Hrvatske, ako su
ratificirane i objavljenje, predstavljaju dio pravnog po-
retka u Republici Hrvatskoj i po pravnoj su snazi iznad
zakona. Hrvatska je ratificirala veliki broj konvencija,
no postoji sedam konvencija koje se smatraju temelj-
nim konvencijama. Nazivaju se bazi¢nima jer reguliraju
materiju ljudskih prava. Hrvatska je ratificirala svih se-
dam. Osim konvencija, MOR donosi preporuke kojima
daje detaljnije smjernice kako primjenjivati konvencije.
Preporuke za razliku od konvencija nisu obvezujuce.
Postoji i komisija eksperata MOR-a koja daje detaljna
misljenja i odgovore na pitanja vezana uz konvencije.
Misljenja i odgovori komisije eksperata takoder nisu
obvezujudi, ali bitno olaksavaju primjenu, jer zadaju
smjernice za implementaciju konvencija.

SEDAM BAZICNIH KONVENCIJA MEDUNARODNE ORGANIZACIJE RADA

Cc29 O prisilnom radu 1930
C105 O ukidanju prisilnog rada 1957
c87 O slobodi udruzivanja i zastiti prava na organiziranje 1948
co8 O kolektivnom pregovaranju 1949
C100 O pravu na jednaku naknadu za rad 1951
C111 O diskriminaciji (u zaposljavanju i radnom odnosu) 1958
Cc138 O minimalnoj placi 1973
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SOCIJALNI NAUK KATOLICKE CRKVE

Velik utjecaj na utvrdivanje i ostvarivanje radnickih prava imala je kroz povijest i Katoli¢ka Crkva. Socijalni nauk
Katolicke Crkve je s kraja 19. stoljeca zapoceo apel za smanjenjem siromastva radnika i za prestankom izrablji-
vanja ¢ovjeka. Zahtjevi za pravednom placom koja ¢e omoguciti Zivot radniku i njegovoj obitelji, kao i mnogi
drugi zahtjevi, ostali su i do danas dodirne tocke sindikalizma i socijalnog nauka Crkve. U ovom dijelu isticemo
najvaznije enciklike koje govore o socijalnoj ulozi drzave, klasnoj borbi, kritici kapitalizma i vaznosti sindikata.

NAJVAZNIJE ENCIKLIKE

LAV XIII. »~Rerum novarum” 1891.
PIO XI. »,Quadragesimo anno” 1931.
IVAN XXIII. »Mater et magistra” 1961.
IVAN PAVAO II. ,Laborem exercens” - ,Radom covjek”  1981.

LSollicitudo rei socialis” - ,Socijalna skrb”  1987.

GLAVNI NAGLASCI U ENCIKLIKAMA
Lav XIil.

socijalna uloga drzave, zahtjev za pravednom pla¢om, kritika socijalizma
Pio XI.

klasna borba - da, ali bez nasilja i mrznje

zahtjev: opcedrustvena reforma

lvan XXIII.

red stvari mora sluziti redu osoba, a ne obratno i primat rada nad kapitalom
socijalno odgovorno privatno vlasnistvo

Pavao VI.

kritika kapitalizma i apsolutizacije privatnog vlasnistva

ne iskljucuje niti upotrebu sile kod krsenja osnovnih prava

Ilvan Pavao ll.

vaznost sindikata i priznanje Strajka kao legitimne metode

Papa Pio XI. u cuvenoj enciklici,Quadragesimo Anno” govori o ,klasi bogatasa i klasi radnika” te kaZe da “klasna
borba, samo ako se cuva nasilja i mrznje, prelazi u jednu Cestitu borbu osnovanu na teznji za pravednoscu”.

Papa Ivan Pavao ll, u enciklici,,Laborem Exercens” tvrdi da sindikati nisu ,samo odraz klasne strukture drustva”
vec su i ,eksponenti borbe za drustvenu pravdu i za opravdane zahtjeve radnika”.

- J
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PRAVA SINDIKATA KAO ORGANIZACLJE

Prava ¢lanova i prava sindikalnih predstavnika

Preuzimanje ovlasti radnickih vijeca

KreSimir Rozman, dipl.iur.

Sindikati imaju pravo na organiziranje (osnivanje) i djelovanje. Ta prava odredena su ne samo hrvatskim nego i
medunarodnim propisima. Osnovna prava vezana za sindikate (ukljucujucii pravo na kolektivne ugovore) odredena
su Ustavom RH.

/

N

CLANCI USTAVA RH VEZANI UZ OSNOVNA PRAVA ZA SINDIKATE

Clanak 57.
Pravo zaposlenih i ¢clanova njihovih obitelji na socijalnu sigurnost i socijalno osiguranje ureduje se zakonom i
kolektivnim ugovorom.

Clanak 60.
Radi zastite svojih gospodarskih i socijalnih interesa, svi zaposleniimaju pravo osnivati sindikate i slobodno u njih
stupati i iz njih istupati.
Sindikati mogu osnivati svoje saveze i udruZivati se u medunarodne sindikalne organizacije.
U oruzanim snagama i redarstvu zakonom se moZe ograniciti sindikalno organiziranje.
Poslodavci imaju pravo osnivati udruge i slobodno u njih stupatii iz njih istupati.

Clanak 61.
Jamci se pravo na strajk.
U oruzanim snagama, redarstvu, drZzavnoj upravi i javnim sluZzbama odredenima zakonom moZe se ograniciti
pravo na $trajk.

~

J

Takoder, prava sindikata uredena su i konvencijama Medunarodne organizacije rada (Konvencija br. 87. o pravu
na sindikalno organiziranje i Konvencija br. 98. o pravu na sindikalno organiziranje i kolektivno pregovaranje).
Sukladno ¢lanku 141. Ustava RH te konvencije su dio naseg pravnog poretka i po pravnoj su snazi iznad zakona.
Prava na djelovanje sindikatima daje i Europska socijalna povelja.

Detaljna prava sindikata regulira Zakon o radu (NN 93/2014), a prava koja se ti¢u reprezentativnosti Zakon o
reprezentativnosti udruga poslodavaca i sindikata (NN 93/14). Sindikalna prava mogu se povecati kolektivnim
ugovorom.
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PRAVA SINDIKATA

Prava sindikata proizlaze iz medunarodnih propisa, no domaci pravni propisi navedena prava razraduju te ih u nekim
slucajevima prosiruju, a u drugima ograni¢avaju. Dodatna, veca prava od onih propisanih zakonom, poslodavac i

sindikat mogu ugovoriti kolektivnim ugovorom.

/

prema poslodavcu)
« pravo na Strajk

- pravo na suradnju s drzavnim tijelimaii sl.

« pravo na sudjelovanje u tripartitnim tijelima (GSV)
« pravo na sudsku zastitu prava na udruzivanje

- dodatna prava iz kolektivnih ugovora

N

SINDIKAT KAO ORGANIZACIJA IMA SLJEDECA PRAVA

- pravo na udruZzivanje, tj. organiziranje, djelovanje (organiziranje ¢lanova, zastupanje interesa radnika
- pravo na pregovaranje i sklapanje kolektivnog ugovora

« pravo na zastupanje ¢lanova pred sudom u radnim sporovima

~

J

PRAVA CLANOVA SINDIKATA

Kada govorimo u kontekstu sindikata, radnici, tj. ¢lanovi

imaju sliedeca prava:

- pravo na udruzivanje u sindikat

- pravo na sindikalno djelovanje (u radno vrijeme uz
suglasnost poslodavca)

- pravo na obracunavanje sindikalne ¢lanarine od strane
poslodavca.

PRAVA | OBVEZE SINDIKALNOG
POVJERENIKA

Sindikati samostalno odlucuju o nacinu njihova zastupanja
kod poslodavca. Ako je kod poslodavca zaposleno vise od
pet ¢lanova sindikata, tada kod poslodavca moze djelovati
jedaniili vise sindikalnih povjerenika. Sindikat ima obvezu
pisano obavijestiti poslodavca o imenovanju sindikalnog
povjerenika.

Sindikalni povjerenik je radnik koji je u radnom odnosu
kod poslodavca i ima pravo Stititi i promicati prava i inte-
rese ¢lanova sindikata. Poslodavac je duzan povjereniku
omoguciti pravodobno i djelotvorno ostvarenje tih prava
te pristup podacima vaznim za njihovo ostvarenje, a po-
vjerenik svoja prava mora ostvarivati na nacin koji ne steti
poslovanju poslodavca.

Sindikalni predstavnik ima ista prava i obveze kao sin-
dikalni povjerenik, ali nije radnik poslodavca i ne moze
zamijeniti radnicko vijece.

ZASTITA SINDIKALNOG
POVJERENIKA

Sindikalnom povjereniku za vrijeme obavljanja te duz-

nosti i Sest mjeseci nakon prestanka te duznosti, a bez

suglasnosti sindikata, nije moguce:

1. otkazati ugovor o radu ili

2. nadrugi nacin staviti ga u nepovoljniji polozaj u odnosu
na njegove dotadasnje uvjete rada i u odnosu na ostale
radnike.

Rok za suglasnost sindikata iznosi 8 dana. Ako se sindikat
neizjasni, smatra se da je suglasan s odlukom poslodavca.
Uskrata suglasnosti mora biti pisano obrazlozena.

Ako sindikat ne da suglasnost na otkaz povjereniku, po-
slodavac moZze u roku od 15 dana od dostave ocitovanja
zatraZiti da suglasnost nadomjesti arbitrazna odluka.

Zastitu uZiva najmanje jedan sindikalni povjerenik, a
najveci broj sindikalnih povjerenika koji kod odredenog
poslodavca uzivaju zastitu odreduje se odgovaraju¢om
primjenom odredaba Zakona o radu o broju ¢lanova rad-
ni¢kog vije¢a u odnosu na broj sindikalno organiziranih
radnika kod toga poslodavca.
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PREUZIMANJE OVLASTI RADNICKOG VIJECA

Radnici zaposleni kod poslodavca koji zaposljava najmanje dvadeset radnika imaju pravo sudjelovati u odlu¢ivanju o
pitanjima u vezi s njihovim gospodarskim i socijalnim pravima i interesima na nacin i pod uvjetima propisanim vaze¢im
Zakonom o radu. Clanove radni¢kog vijec¢a biraju radnici medu sobom, slobodnim, neposrednim i tajnim glasovanjem.

Ako kod poslodavca nije utemeljeno radnicko vijece, sindikalni povjerenik preuzima gotovo sva prava i obveze rad-
nickog vijeca. Preuzimanje ovlasti radnickog vijeca za sindikat je vrlo bitno pravo. Na taj nacin sindikat ustvari dobiva
klju¢na prava i ovlasti (savjetovanje, suodlucivanje, obvezu informiranja od strane poslodavca, nadzor primjene propisa i

kolektivnog ugovora, pravo na slobodne sate i dr.). Bez tog prava sindikat bi imao skromne (i nedovoljne) ovlasti.

/

za polozaj radnika

N

TEMELJNA OVLASTENJA RADNICKOG VIJECA

« Radnicko vijece stiti i promice interese radnika zaposlenih kod odredenog poslodavca, savjetovanjem,
suodlucivanjem ili pregovorima s poslodavcemiili od njega opunomocéenom osobom, o pitanjima vaznima
« Radnicko vijeée pazi na postivanje Zakona o radu, pravilnika o radu, kolektivnih ugovora te drugih propisa

- Radnicko vijece paziispunjava li poslodavac uredno i to¢no obveze obra¢unavanja i uplacivanja doprinosa
u skladu s posebnim propisom te u tu svrhu ima pravo uvida u odgovaraju¢u dokumentaciju

+ Radnicko vijece ne smije sudjelovati u pripremanju ili ostvarenju trajka, isklju¢enja s rada ili druge industrij-
ske akcije, niti se smije na bilo koji nacin mijesati u kolektivni radni spor koji moze dovesti do takve akcije

~

J

OBVEZA OBAVJESCIVANJA

Poslodavac je duzan najmanje svakih tri mjeseca oba-

vijestiti radnicko vijece o:

1. stanju, rezultatima poslovanja te organizaciji rada,
2. ocekivanom razvoju poslovnih aktivnosti i njihovu
utjecaju 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 zaposleni, struk-
turi zaposlenosti (broj radnika zaposlenih na odrede-
no vrijeme, na izdvojenom mjestu rada, preko agen-
cije za privremeno zaposljavanje, koji su priviemeno
ustupljeni u s njim povezano drustvo, odnosno koji su
kod njega privremeno ustupljeni iz s njim povezanog
drustvai sli¢no) 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. ovoga Zakona,

7. zastiti zdravlja i sigurnosti na radu i mjerama za po-
boljsanje uvjeta rada,

8. rezultatima provedenih inspekcijskih nadzora u po-
dru¢ju rada i zastite naradu i

9. drugim pitanjima osobito vaznim za gospodarski i
socijalni polozaj radnika.

Poslodavac je duzan obavijestiti radnicko vijece na vri-
jeme o sadrzaju i na nacin koji omogucuju ¢lanovima
radnickog vijeca da izvrse procjenu moguceg utjecaja
te da se pripreme za savjetovanje s poslodavcem.

Zakon o radu (NN 93/2014) krienje odredbi o
obavjescivanju radnickog vijeca kvalificira kao
teZi prekriaj poslodavca za koji je odredena nov-
¢ana kazna u iznosu od 31.000 do 60.000 kuna.

OBVEZA SAVJETOVANJA PRIJE
DONOSENJA ODLUKE

Prije donosenja odluke vazne za polozaj radnika,
poslodavac se mora savjetovati s radni¢kim vije¢em
0 namjeravanoj odluci te mora radnickom vijecu
dostaviti podatke vazne za donosenje odluke i sa-
gledavanje njezina utjecaja na polozaj radnika.

Na zahtjev radnickog vijeca poslodavac je duzan
omoguciti odrzavanje sastanka radi dodatnih od-
govora i obrazlozenja na njihovo izneseno misljenje.
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Vaznim odlukama smatraju se odluke o:

1. donosenju pravilnika o radu,

2. planu te razvoju i politici zaposljavanja i otkazu,

3. prijenosu poduzeca, dijela poduzeca, gospodar-
ske djelatnosti ili dijela gospodarske djelatnosti,
kao i ugovora o radu radnika na novog poslodav-
ca te o utjecaju takva 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 orga-

nizaciji i nac¢inu rada,

planu godisnjih odmora,

rasporedu radnog vremena,

noé¢nom radu,

. naknadama za izume i tehni¢ko unapredenje te

0. kolektivnom visku radnika.

20 ®NO

Podaci o namjeravanoj odluci moraju se dostaviti
radnickom vije¢u potpuno i pravodobno, tako da
mu se omoguci davanje primjedbi i prijedloga, kako
bi rezultati rasprave stvarno mogli utjecati na dono-
$enje odluke. Rok za ocitovanje radni¢kog vijeca je
osam dana, a u slu¢aju izvanrednog otkaza pet dana.

Ako se radnicko vijece ne ocituje o dostavljenoj odludi,
smatra se da je s tom odlukom suglasno.

Radnicko vijece se moze protiviti otkazu radniku ako poslo-
davac nema opravdani razlog za otkaz il ako nije proveden
valjani postupak. Radnicko vijece svoje protivljenje mora
obrazloziti.

Posebni slucaj je izvanredni otkaz radniku — ako se rad-
nicko vijece protivi, a radnik u sudskom sporu osporava
dopustenost otkaza i traZi od poslodavca da ga zadrzi na
radu, poslodavac je duzan radnika vratiti na rad u roku od
osam dana od dana dostave obavijesti i dokaza o podno-
senju tuzbe.

4 N
Zakonom o radu (NN 93/2014) propisano je da je
odluka poslodavca o kojoj se ne provede savjeto-
vanje s radni¢kim vije¢em nistetna (nepostojeca).
Zakon o radu krienje odredbi o savjetovanju s
radnic¢kim vije¢em kvalificira kao tezi prekrsaj
poslodavca za koji je odredena novcana kazna u
iznosu od 31.000 do 60.000 kuna.

- J

SUODLUCIVANJE

Poslodavac moze samo uz prethodnu suglasnost rad-
nickog vijeca donijeti odluku o:
1. otkazu ¢lanu radnickog vijeca,

2. otkazu kandidatu za ¢lana radnickog vijeca koji nije
izabran, u razdoblju od tri mjeseca nakon utvrdenih
konacnih rezultata izbora,

3. otkazu radniku kod kojeg je zbog ozljede na radu
ili profesionalne bolesti doslo do smanjenja radne
sposobnosti uz preostalu radnu sposobnosti ili do
smanjenja radne sposobnosti uz djelomic¢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 trudnica, rodilja i sl. 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 i

8. imenovanju osobe koja je ovlastena nadzirati da li se
osobni podaci radnika prikupljaju, obraduju, koriste
i dostavljaju tre¢im osobama u skladu s odredbama
Zakona o radu.

Poslodavac moze donijeti odluku bez prethodne sugla-
snosti radnickog vije¢a samo ako je ista osoba i sindikalni
povjerenik, ali je tada potrebna suglasnost sindikata.

Rok za suglasnost odnosno uskratu suglasnosti iznosi
8 dana, a ako se radnicko vijece ne ocituje, smatra se
da je suglasno. Uskrata suglasnosti mora biti pisano
obrazlozZena.

Poslodavac moze u roku od 15 dana od dana dostave
izjave o uskrati suglasnosti traziti da tu suglasnost na-
domijesti arbitrazna odluka. Arbitrazu provodi arbitar
kojeg s liste, koju utvrduje Gospodarsko-socijalno vijece
(GSV), odaberu strane u sporu odnosno koju odrede
sporazumno. Listu arbitara utvrduje i vodi GSV.

Uz prethodno misljenje GSV-a, ministar rada i mirovin-
skog sustava donosi pravilnik o nacinu izbora arbitara,
arbitraznom postupku te nacinu obavljanja administra-
tivnih poslova za taj postupak.
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Sporazumom poslodavca s radnickim vijecem mogu
se utvrditi i druga pitanja o kojima poslodavac moze
donijeti odluku samo uz prethodnu suglasnost rad-
nickog vijeca.

Ako kod poslodavca djeluje vise sindikata, sindikati
se moraju sporazumjeti o sindikalnom povjereniku ili
povjerenicima koji ¢e imati prava i obveze radnickog
vijeca, a o postignutom sporazumu sindikati su duzni
pisano obavijestiti poslodavca. Ako izostane sporazum
sindikata, onda nema preuzimanja ovlasti radni¢kog
vijeca.

4 )
Zakonom o radu (NN 93/2014) krsenje odred-
bi o suodlucivanju radni¢kog vijec¢a kvalifici-
rano je kao tezi prekrsaj poslodavca za koji je
odredena novc¢ana kazna u iznosu od 31.000
do 60.000 kuna.

RAD RADNICKOG VIJECA

Radnicko vijece radi na sjednicama donosi poslovnik
o svom radu. Radnicko vijece moze zatraziti misljenje
stru¢njaka o pitanjima iz svog djelokruga. Misljenje
stru¢njaka je moguce zatraziti od radnika poslodavca
koji ima potrebna stru¢na znanja, ali i od stru¢njaka
koji nisu u radnom odnosu kod poslodavca. Troskovi
stru¢nog savjetovanja terete poslodavca u skladu sa
sporazumom sklopljenim izmedu poslodavca i rad-
ni¢kog vijeca.

UVJETI ZA RAD RADNICKOG
VIJECA

Radnicko vijece zasjeda i na drugi nacin obavlja svoje
poslove u radno vrijeme. Clanovima radni¢kog vije¢a
pripada pravo na naknadu place za Sest sati tjedno, a
navedene sate ¢lanovi mogu medusobno ustupati.
Clan radni¢kog vije¢a moze posao radni¢kog vijeca
obavljati i u punom radnom vremenu. Poslodavac mora
¢lanovima radnickog vije¢a omoguciti osposobljavanje
za rad u radni¢kom vijecu. Sporazumom sklopljenim
izmedu poslodavca i radni¢kog vije¢a poblize se ure-
duju uvjeti za rad radni¢kog vije¢a. Clan radni¢kog
vijeca duzan je ¢uvati poslovnu tajnu koju je doznao u
obavljanju svojih ovlastenja i nakon isteka izbornoga
razdoblja.

SPORAZUM RADNICKOG VIJECA
S POSLODAVCEM

Pisani sporazum moze sadrzavati:
- uvjete za rad radnickog vijeca

« povecanje broja ¢lanova radni¢kog vijeca, opseg oslo-
bodenja ¢lanova radni¢kog vije¢a od obveze rada uz
naknadu place

« pravna pravila kojima se ureduju pitanja iz radnog
odnosa

« prosirenje ovlasti (isto se moze urediti i kolektivnim
ugovorom).

Pisanim sporazumom ne smiju se urediti pitanja placa,
trajanja radnog vremena te druga pitanja koja se redo-
vito ureduju kolektivnim ugovorom, osim ako stranke
kolektivnhog ugovora na to ovlaste stranke toga spo-
razuma.

SKUPOVI RADNIKA

Skup radnika saziva radnicko vijece u dogovoru s poslo-
davcem minimalno dva puta godisnje radi sveobuhvat-
nog obavjescivanja i rasprave o radu radnickog vijeca i
izvjeStaja poslodavca o stanju i poslovanju poslodavca.

PREDSTAVNIK RADNIKA U
ORGANU POSLODAVCA

U organ poslodavca koji nadzire vodenje poslova (nad-
zorni odbor, upravno vijece) imenuje se predstavnik
radnika, ako posebnim propisom nije drugacije odre-
deno. Predstavnika radnika imenuje i opoziva radnic-
ko vijece koje moze tog ¢lana u bilo kojem trenutku,
opozvati i imenovati drugu osobu na njegovo mjesto.
Kada radnicko vijece kod poslodavca nije utemeljeno,
s obzirom da zakon izri¢ito odreduje da sindikalni po-
vjerenik u tom slucaju ne moze preuzeti pravo radnic-
kog vijeca, predstavnika radnika u organu poslodavca
biraju radnici u postupku koju se provodi kao i za izbor
radni¢kog vijeca s jednim ¢lanom. Poslodavac nema ni-
kakvo pravo uvjetovati tko e biti predstavnik radnika.



Jacanje socijalnog dijaloga

BILJESKE

39



40

Jatanje socijalnog dijaloga

MATICA HRVATSKIH SINDIKATA

Sjediste: Trg marsala Tita 4, Zagreb

Tajnistvo (adresa za dostavu poste):

Ulica Florijana Andraseca 18A / VIl kat, Zagreb

Tel: +385 1 4882-335

Fax:+385 14855-726 NAKLADNIK: MATICA HRVATSKIH SINDIKATA

tajnistvo@matica-sindikata.hr
AUTORI: prof. dr. sc. Dragan Bagi¢, Mirjana Buri¢
Moskaljov, prof., Kresimir Rozman, dipl. iur.,

Vilim Ribi¢, dipl. oec.

www.matica-sindikata.hr

UGOVORNO TLELO: UREDNICI: prof. dr. sc. Krunoslav Pisk, Lucija Barjasi¢

HRVATSKI ZAVOD ZA ZAPOSLJAVANJE Spiler, mag. phil.

Odjel za financiranje i ugovaranje ) ) o
POMOCNIK UREDNIKA: Mirna Matkovi¢, dipl. iur.

projekata Europske unije (CES DFC)

Petraciceva 4/3 LEKTURA: dr. sc. lvana Kurtovi¢ Budja

10000 Zagreb OBLIKOVANJE: Excatum

Tel: +385 1 5393 220
TISAK: Printera Grupa d.o.o.
Fax: +3851 5393 200

www.hzz.hr/dfc Tiskano u ozujku 2015.

Sadrzaj ove publikacije iskljuciva je odgovornost Matice hrvatskih sindikata.









