SEC-CEE

Unapredenje razumevanja uloge sektorskog kolektivnog pregovaranja
u vreme viSestrukih kriza u Centralnoj i Istocnoj Evropi

Studije o Madarskoj, Crnoj Gori, Rumuniji, Srbiji,
Slovackoj i Sloveniji i uporedna analiza situacije
u ovih Sest zemalja

Pripremili — na osnovu izvestaja eksperata iz Sest zemalja:
Bence Havas, Istvan Horvath - glavni istrazivac¢
Sara Hungler, Zoltan Petrovics, Réka Racz

Pravni fakultet, Univerzitet E6tvs Lorand
Katedra za radno i socijalno pravo
& Dr. Péter Vakhal, statisticar
Benedek Szablics, strucni saradnik i prevodilac

RUMUNIJA: Dr. Alina Pop i Dr. Ionut Anghel
SRBIJA: Prof. dr Bojan Urdarevi¢ — Pravni fakultet, Univerzitet u Kragujevcu
CRNA GORA: Mirza Muleskovic
SLOVENIJA: Dr. Valentina Franca

Zahvalnost
Veliko hvala nasem nacionalnom istrazivacu, dr Bojanu Urdarevicu, ¢iji stru¢ni doprinos, posvecenost i
iskustvo u oblasti istrazivanja su bili od klju¢nog znacaja za realizaciju ovog projekta u Republici Srbiji.
Njegovo vodstvo i analiza podataka omogudili su nam da dobijemo relevantne i pouzdane rezultate koji
predstavljaju temelj za dalje razumevanje i razvoj u ovoj oblasti.
Takode, Zelimo da izrazimo iskrenu zahvalnost svim ucesnicima istrazivanja koji su nesebi¢no podelili
svoja znanja, iskustva i dragoceno vreme. Bez njihovog aktivhog ucesca i podrske, ovo istrazivanje ne bi
bilo moguce. Njihov doprinos znacajno obogacuje kvalitet i primenljivost nasih nalaza.

Budimpesta, 2025.

RN Co-funded by

*

the European Union

Finansirano od strane Evropske unije. Izneseni stavovi i misljenja predstavljaju isklju€ivo stavove autora
i ne odrazavaju nuzno stavove Evropske komisije. Ni Evropska unija ni Evropska komisija
ne mogu se smatrati odgovornima za njih.

SECCEE — 101126461

Unija poslodavaca
Crne Gore ZDSs




IZVESTAJ] O MADARSKO]

Ovaj izvestaj pruza detaljnu analizu pravnog okvira, prakti¢ne stvarnosti i buducih perspektiva sektorskog socijalnog
dijaloga i kolektivnog pregovaranja u Madarskoj. Zasnovan je na pravnoj analizi, podacima iz anketa kod poslodavca,
intervjuima sa relevantnim akterima iz razlicitih sektora, kao i rezultatima nacionalne radionice posve¢ene budu¢nosti
sektorskog dijaloga.

Iako Madarska od 2009. godine poseduje zakonski osnov za sektorski socijalni dijalog — pre svega kroz Zakon
LXXIV iz 2009. o komitetima za sektorski dijalog (SSDA) — praksa znacajno zaostaje za zakonodavnim okvirom.
Trenutno je na snazi samo jedan produzeni sektorski kolektivni ugovor (u sektoru elektroprivrede), dok kolektivno
pregovaranje u Madarskoj i dalje pretezno funkcionise kod poslodavca i ograniceno je na ve¢e kompanije sa razvijenom
sindikalnom strukturom.

Izvestaj identifikuje trajne pravne, strukturne, kulturoloske i politicke prepreke za efektivan sektorski dijalog.
One ukljucuju fragmentisanost u zastupljenosti aktera, nizak stepen sindikalne organizovanosti (posebno u malim i
srednjim preduzec¢ima), nedostatak podsticaja za uc¢es¢e poslodavaca, ogranic¢enu ukljucenost drzave i opsti nedostatak
svesti i javne podrske. Siri socioekonomski izazovi — nedostatak radne snage, inflacija, digitalizacija i geopoliticke
krize — dodatno oblikuju uslove za dijalog i pregovaranje.

Ipak, istrazivanje ukazuje i na potencijalne pravce napretka: interes relevantnih aktera za stru¢ne obuke, bezbednost
i zdravlje na radu, kao i regulaciju zarada — narocito u kontekstu uskladivanja sa EU direktivama i uslovima za
finansiranje — moze otvoriti prostor za jacanje sektorskog dijaloga. Diskusije tokom radionice sugerisu da ce
zakonodavne promene, pritisak EU i saradnja medu akterima biti klju¢ni faktori u oblikovanju budu¢nosti sektorskog
dijaloga u Madarskoj do 2035. godine.

I. PRAVNI OKVIR SEKTORSKOG SOCIJALNOG
DIJALOGA I KOLEKTIVNOG PREGOVARANJA U
MAPDARSKOJ

Kolektivno pregovaranje u madarskom pravu datira jos$ iz 1848. godine, kada je zakljucen prvi kolektivni ugovor
izmedu $tampara i vlasnika stamparija." Ovaj ugovor, poznat kao Cenovnik stamparske industrije, bio je prvi u nizu
raznovrsnih kolektivnih ugovora u istoriji Madarske.?

Sirenje kolektivnih ugovora u Madarskoj zapocelo je krajem 19. i pocetkom 20. veka, podstaknuto ubrzanim
industrijskim razvojem i snaznim radnickim organizacijama.’

Trenutna pravila o kolektivnim ugovorima sadrzana su u Zakonu o radu (Zakon I) i Zakonu LXXIV iz 2009.
godine o sektorskim dijaloskim odborima i odredenim pitanjima socijalnog dijaloga srednjeg nivoa (u daljem
tekstu: Zakon o sektorskom socijalnom dijalogu - SSDA). Pitanja njegove primene regulisana su Uredbom br. 22/2009
Ministarstva rada i socijalne politike o sprovodenju Zakona LXXIV iz 2009. godine o komitetima za sektorski dijalog
i odredenim pitanjima socijalnog dijaloga na srednjem nivou.

Kolektivni ugovori mogu se zakljuciti na lokalnom nivou izmedu poslodavca i sindikata koji su predstavljeni tamo,
ili je takode moguce da vise poslodavaca ili ¢itav sektor postignu sporazum sa reprezentativnim sindikatima i zakljuce
kolektivni ugovor (na primer, u okviru komiteta za sektorski dijalog). Kolektivni ugovori na razli¢itim nivoima imaju
svoje prednosti i nedostatke — dok sektorski kolektivni ugovor moze obezbediti ravnopravne uslove za ¢itav sektor,
kolektivni ugovor kod poslodavca moze bolje odgovoriti na lokalne potrebe firme.*

Cilj ovog poglavlja jeste da predstavi zakonski okvir sektorskog nivoa, sektorskog socijalnog dijaloga i (pod)
sektorskog kolektivnog pregovaranja. Prema preambuli Zakona SSDA, koji je stupio na snagu 20. avgusta 2009. godine,
svrha ovog zakona jeste unapredenje socijalnog dijaloga na srednjem nivou izmedu organizacija koje predstavljaju
interese radnika i poslodavaca; promovisanje ostvarivanja prava tih organizacija na zatitu i zastupanje interesa;
definisanje institucionalnog okvira sektorskog dijaloga, ¢ime se doprinosi uspostavljanju sektorskih politika, jacanju

! HAGELMAYER, Istvanné: A kollektiv szerz6dés alapkérdései [Osnovna pitanja kolektivnog ugovora], Akademska izdavacka kuca, Budimpesta, 1979, str. 61.
> HAGELMAYER, Istvanné (1979): Isto, str. 66.

3 HAGELMAYER, Istvanné (1979): Isto, str. 66

4 KARTYAS, Gabor: Kollektiv szerzédés [Kolektivni ugovor], u: GYULAVARI, Tamés (ur.): Munkajog [Radno pravo], ELTE Eétvos, Budimpesta, 2023, str. 470.
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uredenih radnih odnosa, o¢uvanju industrijskog mira, unapredenju uslova rada, Sirenju sektorskih kolektivnih
ugovora uz uvazavanje prakse EU.

Prema obrazloZenju Zakona o sektorskim dijaloskim odborima (SSDA): ,,...neophodno je uspostavljanje novog
institucionalnog sistema za usaglasavanje interesa na nacionalnom nivou, koji obezbeduje konsultacije izmedu
socijalnih partnera na sektorskom nivou, $irenje kolektivnih ugovora i pro$irenje mogucnosti za poslodavce i
zaposlene da ostvaruju svoje interese u sektorskim politikama. Ako se institucionalni okvir za sektorski socijalni
dijalog pravilno uspostavi i funkcioniSe na uravnotezen nacin, predstavnici poslodavaca i radnika u odredenom
sektoru mogu zajednicki delovati na razvoju sektora i autonomno odlucivati o znacajnom delu pravila ponasanja koja
treba da vaze u tom sektoru.

Komiteti za sektorski dijalog (u daljem tekstu: ,KSD“ ili ,komiteti “) predstavljaju zakonski predvideni forum
za sektorski socijalni dijalog i funkcioni$u kao bilateralni forum: predstavnici interesnih organizacija poslodavaca i
zaposlenih na sektorskom nivou mogu biti lanovi.* Osnovno nacelo rada KSD jeste da nijedna relevantna organizacija
ne sme biti iskljucena, ali da reprezentativne organizacije sa vecom podrskom imaju odlu¢uju¢u ulogu u procesu
donosenja odluka i zakljucenju kolektivnih ugovora, dok se kolektivni ugovor prosirenog dejstva moze se zakljuciti
samo uz ucesce odlucujuée vedine u sektoru. Stavise, funkcionisanje autonomnog institucionalnog sistema za sektorski
socijalni dijalog ¢e pomoc¢i domacim socijalnim partnerima da pronacu svoj put do institucija evropskog socijalnog
dijaloga koje funkcionisu u sli¢noj strukturi, da uc¢estvuju u evropskom sektorskom dijalogu i da zastupaju i stite svoje
specificne interese direktno kroz sopstvene evropske organizacije.”

Trenutno postoji 17 registrovanih komiteta za sektorski dijalog u Madarskoj, medu kojima su:
- Komitet za dijalog u sektoru rudarstva

- Komitet za dijalog u sektoru gradevinarstva

- Komitet za dijalog u sektoru prerade drveta, umarstva i proizvodnje namestaja
- Komitet za dijalog u sektoru masinske industrije

- Komitet za dijalog u sektoru trgovine

- Komitet za dijalog u sektoru lake industrije

- Komitet za dijalog u sektoru drumskog prevoza

- Komitet za dijalog u sektoru privatnog obezbedenja

- Komitet za dijalog u sektoru poljoprivrede

- Komitet za dijalog u sektoru $tamparske industrije

- Komitet za dijalog u sektoru postanskih usluga

- Komitet za dijalog u sektoru rehabilitacije

- Komitet za dijalog u sektoru komunalnih usluga

— Komitet za dijalog u sektoru Zeleznickog prevoza

- Komitet za dijalog u sektoru hemije

— Komitet za dijalog u sektoru elektri¢ne energije

— Komitet za dijalog u sektoru vodoprivrede®

Na osnovu odredbi ¢lanova 5-10 SSDA ureduje se ¢lanstvo i osnivanje komiteta za sektorski dijalog.

KSD moze biti osnovan za jednu ili viSe grana, sektora, podsektora ili specijalizovanih grana. Komitet se moze
formirati u okviru odeljenja, sektora, podsektora ili podgrane.’

Prema ¢lanu 7(1) SSDA, pravo na ucesce u sektorskom socijalnom dijalogu ima sindikalna organizacija (sektorski
sindikat) koja:

a. ima telo sa zakonski utvrdenim reprezentativnim statusom ili predstavnike u najmanje deset poslodavaca u
relevantnom sektoru, i broj ¢lanova tog tela zaposlenih kod tih poslodavaca jednak je ili vec¢i od 1% ukupnog broja
zaposlenih u sektoru, ili

® Preambula Zakona LXXIV iz 2009. o sektorskim dijaloskim odborima i odredenim pitanjima socijalnog dijaloga srednjeg nivoa

¢ U skladu sa ¢lanom 2(3) SSDA, Sektorski dijaloski odbor predstavlja telo za bilateralni socijalni dijalog izmedu sektorskih predstavnika interesa poslodavaca i
sektorskih sindikata o pitanjima od sektorskog znacaja koja uti¢u na radne odnose i zapogljavanje.

7 Opste obrazlozenje SSDA.

¢ SZABO, Imre Szilard: Agazati szintii kollektiv szerzédések és orszdgos szintii szocidlis pdrbeszéd [Sektorski kolektivni ugovori i nacionalni socijalni dijalog], u:
GYULAVARI, Tamés - KARTYAS, Gébor (ur.): Arnyékjelentés a kollektiv szerzédés magyar szabdlyozdsdrdl [Senka izve$taja o madarskoj regulativi kolektivnih
ugovora], Friedrich Ebert Stiftung, Budimpesta, 2024, str. 34 i 59 (prilog 1).

° SSDA ¢lan 2(3)
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b. ima najmanje tri poslodavca sa predstavnickim telom ili ovlas¢enim licem u skladu sa statutom predstavnickog
tela i ¢lanove koji predstavljaju najmanje deset odsto ukupnog broja zaposlenih u sektoru, ili

c. utrenutku prijave Komitetu za sektorsko ucesce, zbir umanjenih glasova koje su dobili njeni kandidati na poslednjim
izborima za savete zaposlenih u poslednjih pet godina iznosi najmanje 5% od ukupnog broja zaposlenih u sektoru.

Na strani poslodavaca, pravo na uc¢es¢e ima poslodavacka organizacija (sektorska poslodavacka organizacija) koja:

a. zaposljava najmanje 5% zaposlenih u relevantnoj grani, ili
b. koji ima najmanje Cetrdeset poslodavaca, razvrstanih u sektor na osnovu svoje glavne delatnosti, kao ¢lanove.

Vece komiteta za socijalni dijalog (u daljem tekstu: CSDC) je tripartitno telo koje ¢ine predstavnici ministra
i obe strane sektorskog dijaloga — poslodavci i zaposleni. Njegov zadatak je da obezbedi institucionalni okvir za
koordinaciju aktivnosti komiteta za socijalni dijalog. U tom kontekstu, CSDC i njegove strane mogu razmenjivati
informacije, davati miljenja, predloge i saopstenja. CSDC donosi statut o odlucivanju, organizaciji i funkcionisanju,
kao i plan rada, obavlja konsultacije o uslovima finansiranja bilateralnog autonomnog dijaloga i predlaze ministru
¢lanove Komiteta za sektorsko ucesce (u daljem tekstu: SPC) u skladu sa procedurom iz ¢lana 22 SSDA.

SPC, koji ima Sest ¢lanova na paritetnoj osnovi, odlucuje o osnivanju i raspustanju komiteta za sektorski komitet,
o ucescu svake organizacije u komitetu za sektorski dijalog i o ispunjenosti uslova za prosirenje kolektivhog ugovora.
Dva ¢lana SPC delegira ministar, dok po dva ¢lana biraju predstavnici poslodavaca i zaposlenih u CSDC, iz redova
kandidata koje predlazu ¢lanovi CSDC. Clanovi se imenuju na mandat od pet godina.'®

Uloga KSD je da promovise uravnoteZen razvoj sektora, sprovede autonomni socijalni dijalog na sektorskom nivou
sa ciljem stvaranja dostojanstvenih uslova rada, o¢uvanja industrijskog mira i jacanja legitimiteta procesa trzista
rada." U okviru KSD, strane se medusobno informisu i konsultuju i izdaju izjavu koja sumira stavove i predloge
komiteta. KSD moze zakljucivati kolektivne ugovore ili druge sporazume i zatraziti od ministra nadleznog za socijalni
dijalog da ih prosiri na ceo sektor."

Pravo na vodenje kolektivnih pregovora na sektorskom nivou i zakljucivanje kolektivnih ugovora imaju svi
predstavnici interesa u okviru odgovarajuce strane u KSD. Ako nije moguce zakljuciti kolektivni ugovor na taj nacin,
primenjuju se sledeca pravila:

— svi predstavnici sa ovlas¢enjima da odlu¢uju mogu zajedno zakljuciti ugovor, a ako to nije moguce,

- ugovor zakljucuju reprezentativne organizacije zajedno, a ako ni to nije moguce,

- pravo na zakljucenje kolektivnog ugovora na svakoj strani rezervisano je za reprezentativne sektorske organizacije
koje zajedno ¢ine dve tre¢ine ukupnog broja reprezentativnih organizacija na toj strani.'

Kolektivni ugovor zakljucen u okviru KSD vazi za ¢lanove organizacije poslodavaca potpisnika i zaposlene kod tih
poslodavaca.

Obuhvata i poslodavce koji pripadaju organizaciji poslodavaca koja se priklju¢i Komitetu za sektorski dijalog (KSD)
naknadno, kao i zaposlene koji su sa njima u radnom odnosu, ukoliko ta organizacija poslodavaca, koja se prikljucila
KSD nakon zakljucenja kolektivnog ugovora, izjavi da ¢e pristupiti kolektivnom ugovoru zaklju¢enom u okviru KSD, i

a) sindikat ili sindikati koji imaju pravo da zakljuc¢uju ugovor prethodno pristanu da mu se prikljuce, ili

b) u slucaju da ne postoji sindikat iz tacke (a), zaposleni glasaju o priklju¢enju kolektivnom ugovoru. Glasanje je
vazece ako u njemu ucestvuje vise od polovine zaposlenih kod tog poslodavca. Prikljucenje zahteva pozitivan glas
vise od polovine ucesnika."

Vazno pravilo SSDA jeste da opseg pravila kolektivnog ugovora zaklju¢enog u okviru KSD, koja se odnose na prava
i obaveze koje proizlaze iz radnog odnosa, nacin njihovog ostvarivanja i ispunjavanja, kao i pripadajuce procedure,
odreduje ministar, u skladu sa zajednickim zahtevom predstavnika obe strane KSD, u skladu sa odredbama Zakona o
Nacionalnom ekonomskom i socijalnom savetu iz 2011. godine (Zakon br. XCIII iz 2011). Nadlezni sektorski ministar

° PETROVICS, Zoltén: ,,Az dgazati parbeszéd bizottsagok és az Agazati Részvételt Megallapité Bizottsag®, Munkajog, 2017/1, str. 72-73.
!! SSDA ¢lan 3.

2. SSDA Section 4 (1)-(2).

13 SZABO, Imre Szildrd (2024): op. cit. p. 34.

14 SSDA Section 14 (5)-(8).

15 SSDA Section 15 (1)-(2).
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moze, nakon konsultacija sa predstavnicima nacionalnih poslodavackih i sindikalnih reprezentativnih organizacija
i udruzenja, kao i sa nadleznim sektorskim ministrom, prosiriti dejstvo kolektivhog ugovora na poslodavce koji su
klasifikovani u dati sektor na osnovu svoje glavne delatnosti. Ukoliko kolektivni ugovor nije zaklju¢en u okviru KSD,
prosirenje se moze izvrsiti, na zajednicki zahtev organizacija koje su zaklju¢ile ugovor, primenom pravila SSDA.'

Prodirenje je uslovljeno time da poslodavci, ¢lanovi organizacija poslodavaca koje su potpisale kolektivni ugovor,
zajedno zaposljavaju vecinu zaposlenih u sektoru, i da sindikati koji su potpisnici prosirenja obuhvataju najmanje
jednu reprezentativnu organizaciju u skladu sa SSDA."

Vredno je napomenuti da u stru¢noj literaturi stav predstavnika poslodavaca je da bi uslovi za prosirenje vazenja
kolektivnog ugovora trebalo da budu pojednostavljeni, jer je u praksi gotovo nemoguce zakljuciti kolektivni ugovor
koji bi ispunio zakonske zahteve - tj. da poslodavci, ¢lanovi organizacija koje su potpisale kolektivni ugovor, zajedno
zaposljavaju vecinu zaposlenih u sektoru. Predlaze se da trenutni prag od pedeset procenata bude smanjen na dvadeset
do dvadeset pet procenata.'®

II. ODGOVORI NA UPITNIK I NJIHOVA EVALUACIJA

1. Pregled madarskog uzorka

Madarska baza podataka u okviru komparativne studije koja obuhvata zemlje Centralne i Isto¢ne Evrope sadrzi
odgovore 78 kompanija. Medutim, zbog visoke stope neodgovaranja (vise od 20% podataka nedostaje), samo 47
upitnika (60,3% ukupnog uzorka) bilo je moguce analizirati. Iako je time veli¢ina uzorka smanjena, on i dalje pruza
relevantne uvide u trenutno stanje sektorskog socijalnog dijaloga, kolektivnog pregovaranja i percepciju tih procesa u
kompanijama u Madarskoj.

Uprkos ogranicenjima koja proisticu iz relativno malog broja preduzeca i selektivhog neodgovaranja, raspodela
uzorka se moze smatrati relativno uravnotezenom po sektorima i kategorijama veli¢ine preduzeca. Vazno je, medutim,
napomenuti da mikropreduzeca (preduzeca sa 1 do 9 zaposlenih) potpuno izostaju iz madarskog uzorka, sto moze
uticati na iskrivljenost rezultata u pravcu vecih organizacionih formi i institucionalizovanih oblika zastupanja
zaposlenih.

2. Prisustvo sindikata i saveta zaposlenih

U Madarskoj prisustvo sindikata i dalje je ograni¢eno: 67% anketiranih kompanija navelo je da nemaju sindikat.
Medutim, tamo gde sindikalna organizacija postoji, o¢igledno dominiraju velika preduzeca (sa vise od 250 zaposlenih),
koja ¢ine 86% svih preduzeca sa sindikatom. Ova proporcija je u skladu sa opstim trendom u regionu, gde je
sindikalna aktivnost uglavnom koncentrisana u ve¢im organizacijama.'” Ovo se verovatno moze objasniti ¢injenicom
da uspostavljanje i odrzavanje predstavnickih struktura zahteva znacajne resurse i da su prakse upravljanja ljudskim
resursima i radnim pravom u velikim firmama obi¢no formalizovanije.

Slican obrazac uocen je i kod saveta zaposlenih. Verovatnoca postojanja saveta zaposlenih naglo raste sa velicinom
firme: 61% preduzecasavise od 250 zaposlenih prijavilo je postojanje takvog tela, dok je u srednjim i malim firmama ovaj
oblik zastupanja redak ili potpuno odsutan. Ova korelacija jo$ jednom potvrduje zakljucak da su institucionalizovani
oblici dijaloga znatno prisutniji u velikim firmama, koje poseduju ve¢u administrativnu i organizacionu sposobnost i
suocene su sa vec¢im pritiskom da postuju zakonske propise.

3. Kolektivni ugovori kod poslodavca i na nivou sektora

U Madarskoj je zastupljenost kolektivnih ugovora kod poslodavca takode niska — samo 30% madarskih firmi navelo
je da imaju takav ugovor. Velika vecina tih ugovora - 85% - odnosi se na firme iz najvece kategorije po veli¢ini.

16 SSDA ¢lan 17(1).

17 SSDA ¢lan 12(2)(a); ¢lan 17(2).

18- 7 ABO, Imre Szildrd (2024): navedeno delo, str. 37.

9 Szilvia BORBELY - Laszl6 NEUMANN: Neglected by the state: the Hungarian experience of collective bargaining, u: Collective bargaining in Europe: towards an
endgame. European Trade Union Institute, Brisel, 2020, str. 298.
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Bliska korelacija izmedu veli¢ine firme i postojanja kolektivnih ugovora ukazuje na to da se institucionalni okvir
industrijskih odnosa moze razviti i funkcionisati pre svega u ve¢im organizacionim sredinama.

Veza izmedu postojanja sindikata i prisustva kolektivnog ugovora potvrdena je analizom ukr$tenih podataka ova
dva elementa: u kompanijama u kojima postoji sindikat, u 29% slucajeva postoji i kolektivni ugovor kod poslodavca.
Ova korelacija jos jednom istice znacajnu ulogu sindikata u vodenju formalnih pregovora i institucionalizaciji odnosa
izmedu poslodavaca i zaposlenih.

Pored nivoa preduzeca (fabrike), i kolektivno pregovaranje na sektorskom nivou je nisko zastupljeno u Madarskoj:
samo 17% ispitanika navelo je da u njihovom sektoru postoji kolektivni ugovor. Ova ogranicena prisutnost sugerise da
je sistem industrijskih odnosa u osnovi decentralizovan i da se uglavnom oslanja na inicijative kod poslodavca, a ne
na sektorsku koordinaciju.” Ova pojava moze biti rezultat strukturnih slabosti sektorskih poslodavackih i sindikalnih
organizacija, kao i ¢injenice da pravni okvir ne pruza dovoljne podsticaje za zakljuc¢enje ovakve vrste ugovora.

4. Stanje socijalnog dijaloga

Slika o socijalnom dijalogu u Madarskoj izvodi se iz odgovora na pitanja o ulozi socijalnog dijaloga u javnim politikama
i 0 pojedinim faktorima koji ga odreduju.

Kao i u drugim zemljama regiona, vecina ispitanika (56%, 52%) ima negativno misljenje o posvecenosti vlade
na jacanju sektorskog dijaloga. Ispitanici su takode skepti¢ni u pogledu sposobnosti organizacija poslodavaca da se
zalazu putem nacionalnog socijalnog dijaloga — tek nesto vise od cetvrtine od 40,4% ispitanika koji smatraju da je
dijalog makar delimi¢no efektivan izrazilo je snazno slaganje s tom tvrdnjom. U poredenju sa socijalnim dijalogom,
veci udeo ispitanika smatra da je lobiranje od strane organizacija poslodavaca efektivno (55,3%), dok ga ve¢ina vise
ne smatra efektivnim na nivou pojedinac¢nih poslodavaca. Tako se oblikuje sistem u kojem socijalni dijalog ne igra
centralnu ulogu, a organizovano lobiranje predstavlja smisleniju alternativu za poslodavce.

Medu faktorima koji mogu uticati na socijalni dijalog posebno se izdvajaju ekonomska kretanja u uzem smislu.
S jedne strane, inflacija i s njom povezani fenomeni, kao $to su energetska kriza i troskovi Zivota, ocenjeni su kao
odlucujudi. Takode su relevantni i nedavni izazovi na trzistu rada, uklju¢ujuc¢i nedostatak radne snage, rast plata i
opsti privredni pad. Nasuprot tome, ispitanici nisko ocenjuju znacaj aktuelnih tema u javnoj debati. Posebno veliki
procenat njih jasno ne pripisuje uticaj na sektorski dijalog pitanjima kao $to su sajber bezbednost (38,3%) i migracije
(43,5%). Od dogadaja od nedavne geopoliticke vaznosti, epidemija koronavirusa ocenjena je kao znacajna od strane
tesne vecine ispitanika (53,2%), dok se ukrajinska kriza smatra relevantnim tek kod nesto viSe od petine njih (21,74%).

Odgovori u vezi sa uticajem digitalne transformacije takode daju polarizovanu sliku: iako je saglasnost u vezi sa
radom na daljinu i drugim atipi¢nim oblicima rada relativno visoka (34%), veliki broj odgovora ,ne znam® (43,5%)
u vezi sa pravom na iskljucenje (right to disconnect) ukazuje na to da poslodavci ovu temu zapravo nisu ozbiljno
razmatrali. Shodno odgovaraju¢im nalazima iz drugih zemalja regiona, vec¢ina ispitanika smatra da razvoj socijalnog
dijaloga i dalje zavisi prvenstveno od ekonomskih faktora u uzem, tradicionalnom smislu.

5. Razmatranje mogucih tema za sektorski socijalni dijalog

Povratne informacije u vezi sa mogu¢im temama sektorskog socijalnog dijaloga pruzaju dragocen uvid u prioritete
kompanija u Madarskoj. Od svih tema koje su se razmatrale, ,,zdravlje i bezbednost na radu® se istice kao najvaznija i
najpodrzanija — vide od polovine ispitanika (53,2%) oznacilo je ovu temu kao znacajnu, $to potvrduje da ovo pitanje
i dalje ima klju¢nu ulogu u konsultacijama izmedu poslodavaca i zaposlenih.Slicno tome, stru¢no obrazovanje i
pripravnis$tvo, kao i organizacija radnog vremena, takode su pozitivno ocenjeni i dobili su znacajnu paznju ispitanika.
Ovo sugerise da preduzeca generalno prepoznaju znacaj razvoja radne snage i uskladivanja poslovnog i privatnog zivota.

Nasuprot tome, znatno manji interes primecen je za teme kao $to su uznemiravanje na radnom mestu, razlika
u platama medu polovima ili aktivno starenje. Ove teme cesto prate nesigurnost i neinformisanost — vise od 40%
ispitanika oznacilo je odgovor ,,ne znam®, dok je udeo onih koji se slazu sa vaznosti ovih tema ostao ispod 25%.

Ovakav obrazac se moze tumaciti na viSe nacina: moze ukazivati na to da kompanije imaju malo iskustva sa regulativom
ili internim inicijativama u vezi sa tim pitanjima, ali moze znaciti i da je institucionalni okvir slab ili da postoji organizaciona
nezainteresovanost usled kulturnih faktora. Slican obrazac uocen je i kod pitanja ekoloske i drustvene odrzivosti, koja su
takode niskog prioriteta — saglasnost u vezi sa ovim temama jedva da prelazi ¢etvrtinu ispitanika.

% Szilvia BORBELY - Lészl6 NEUMANN: Neglected by the state: the Hungarian experience of collective bargaining, u: Collective bargaining in Europe: towards an
endgame, European Trade Union Institute, Brisel,
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6. Alternativni nacini odredivanja minimalne zarade

Zanimanje za hipoteticko odredivanje minimalnih zarada putem nacionalnih ili sektorskih kolektivnih ugovora
pokazuje mesovitu sliku. Poslodavci u Madarskoj ne deluju kao da su posveceni ideji da se nacionalna minimalna
zarada defini$e preko medusektorskog kolektivhog ugovora. Ipak, uprkos velikim varijacijama u odgovorima, mala
vecina (51%) bi makar delimi¢no podrzala odredivanje obavezne minimalne zarade u okviru sektorskog kolektivnog
ugovora.

Kada je u pitanju opsta korisnost sektorskih kolektivnih ugovora, stopa podrske je visa — preko 67%. Ipak, u
oba slucaja primecuje se odredena doza neodlu¢nosti — velika vec¢ina onih koji su odgovorili pozitivno izabrala je
opciju ,uglavnom se slazem®, dok je samo manjina izrazila snaznu podrsku. U uzorku odgovora nema principijelnog
protivljenja sektorskim kolektivnim ugovorima, uklju¢uju¢i i one koji se odnose na odredivanje zarada, ali raspr§enost
odgovora i visok procenat onih koji su ,,uglavnom saglasni* takode ukazuju na to da ne postoji ni snazna podrska.

Dalje, pretezno kvalitativno prikupljanje podataka moglo bi pomoci u razjasnjavanju ovog pitanja.

7. Klimatske promene i ESG aktivnosti

Madarske kompanije pokazuju snaznu podeljenost kada je re¢ o pitanju klimatskih promena. Vecina ispitanika
uglavnom pokazuje ili odbacivanje ili ravnodusnost prema toj temi. Procenat onih koji se slazu sa znacajem ovog
pitanja narocito je nizak u sektoru usluga i preradivackoj industriji, gde je osetljivost na ovu temu posebno slaba.

Sli¢na raspodela odgovora uocena je i u pogledu pitanja da li kolektivni ugovori odrazavaju promene u cenama
energije ili da li klimatske promene imaju uticaj na socijalni dijalog. Znacajan broj firmi pokazao je sklonost da
odgovori negativno ili da zauzme neutralan stav, $to ukazuje na opsti skepticizam i distanciranost u odnosu na diskurs
klimatske politike.

Ovadistanca se protezeina ESG aktivnosti (ekoloske, drustvene i upravljacke). Samo manjina ispitanika u potpunosti
se slozila da bi predstavnici zaposlenih trebalo da budu ukljuceni u raspravu o ESG temama. 25,5% ispitanika zauzelo
je neutralan stav, dok je relativno visok procenat (17-34%) izrazio delimi¢no ili potpuno neslaganje.

8. Zakljucak

Odgovori iz Madarske na upitnik ukazuju na podeljeni sistem industrijskih odnosa. S jedne strane, postoji struktuirana
sindikalna organizovanost i kolektivno pregovaranje u velikim preduze¢ima, dok su s druge strane mala i srednja
preduzeca u velikoj meri izvan ovog formalnog institucionalnog okvira. Uloga sektorskog zastupanja interesa je
zanemarljiva, a prisutan je i opsti skepticizam u pogledu efektivnosti kako individualnog tako i kolektivnog zastupanja.

Pored toga, novije teme kao $to su rodna ravnopravnost, uznemiravanje ili ekoloska odrzivost jo$ uvek nisu ¢vrsto
utemeljene u agendi socijalnog dijaloga. Tradicionalna pitanja radnih prava, kao $to su zarade, uslovi rada ili obuka,
kao i usko ekonomska pitanja poput inflacije i nedostatka radne snage, i dalje preovladuju, iako postoji hitna potreba
za modernizacijom mehanizama uskladivanja interesa i Sirenjem uces¢a kroz razlicite veli¢ine preduzeca i sektore.

Rezultati istrazivanja sugeri$u da bi buduce politike trebalo pre svega da budu usmerene na jacanje kapaciteta malih
i srednjih preduzeca i podizanje svesti zaposlenih i poslodavaca o novim izazovima radnog prava. Takode, trebalo bi
podrzati saradnju na sektorskom nivou kako bi se razvio inkluzivniji, fleksibilniji i responzivniji sistem industrijskih
odnosa u Madarskoj.

III. REZIME INTERVJUA SA AKTERIMA
I STRUCNJACIMA PO SEKTORIMA

1. Koji faktori podsticu na sektorsko kolektivno pregovaranje, a koji od njega odvracaju?

Nekoliko sagovornika je istaklo da je jedan od glavnih problema u sektorima poput gradjevinarstva i ugostiteljstva
odsustvo sindikata ili njihova veoma slaba prisutnost, sto prakticno onemogucava smisleno zastupanje interesa
radnika. Kao posledica toga, oslabljeni su strukturni temelji sektorskog uskladivanja interesa, a nedostatak kredibilnog
iautonomnog sindikalnog predstavljanja dodatno podriva legitimitet i odrzivost sektorskog dijaloga. Problemi postoje
i u medusobnoj saradnji sindikata, jer razliciti sektori ¢esto imaju razli¢ite organizacione kulture, na¢ine komunikacije
i o¢ekivanja.
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U sektoru ugostiteljstva i turizma prisutan je slican trend slabljenja sindikata na strani radnika, $to se dodatno
pogorsalo tokom pandemije COVID-19, kada su mnoge kompanije prestale da imaju sindikalne organizacije ili
su se one spojile sa sindikatima iz poljoprivrednog sektora. Tokom prethodne godine, deo ovih sindikata napustio
je postojece strukture i formirao novi sindikat (Sindikati radnika hotela i restorana), kome su poslodavci pokusali
da pruze podrsku, ali jo§ uvek nisu ispunjeni zakonski uslovi za validan dijalog. Jo$ jedna organizacija iz sektora
ugostiteljstva i turizma identifikovala je izostanak organizacije na obe strane kao sustinski problem. Za kolektivni
ugovor na sektorskom nivou neophodno je postojanje sindikata i organizacija poslodavaca, ali nijedna strana nije
adekvatno zastupljena.

Prema nekim sagovornicima, postoji samo jedan sindikat u sektoru, sa 40-50% organizovanosti, ali bez
profesionalnog zastupanja u oblasti ugostiteljstva, hotelijerstva i turizma. Nacionalno udruzenje poslodavaca u turizmu
i ugostiteljstvu (VIMOSZ) je osnovano sa ciljem da okuplja poslodavce, ali se u praksi bavi i brojnim drugim temama
- PDV, ishrana na radnom mestu, iznajmljivanje vozila itd. Stoga ne predstavlja istu organizaciju poslodavaca. Jedan
od sagovornika smatra da ne postoji stvarna potreba za reprezentativnim telom jer ni druga strana nije organizovana,
§to je, po njegovom misljenju, jedan od razloga zasto sektorski kolektivni ugovor nije neophodan.

U sektorima rudarstva, energetike i lake industrije (tekstil, odeca, koza i obuca), pitanje reprezentativnosti dodatno
otezava kolektivno pregovaranje jer su poslodavci ¢esto nedovoljno reprezentativni. Sektor ugostiteljstva i turizma
pretezno ¢ine mala i srednja preduzeca, $to otezava organizaciju poslodavaca na sektorskom nivou.

Sagovornik iz hemijske industrije naglasava da kolektivnho pregovaranje u Madarskoj nema tradiciju ni
prepoznatljivost, delom zbog istorijskog konteksta, otpora uprava kompanija, ali i slabe organizovanosti radnika i
izostanka kolektivne svesti u sektoru. Iako formalno postoji sektorski kolektivni ugovor u ugostiteljstvu, sektor o
njemu nema saznanja niti ga uzima u obzir - $to potvrduje i sagovornik koji kaze da tokom revizije sopstvenog
kolektivnog ugovora nisu uzimali sektorski dokument u obzir.

Nekoliko ispitanika iz sektora gradevinarstva i masinske industrije navodi da poslodavci izrazavaju odredeni strah
od kolektivnih ugovora jer smatraju da ih oni stavljaju u nepovoljniji trzi$ni polozaj. Drugi ispitanici ose¢aku da se
mnogi poslodavci,plase sindikata ili ih ne dozivljavaju kao ravnopravne partnere.

Jedan sagovornik iz hemijske industrije istice da je strah od gubitka autonomije jos izrazeniji na sektorskom nivou
i da ne postoji stvaran podsticaj (ni obaveza ni dodatna vrednost) za zakljucenje kolektivnih ugovora.

Predstavnik velikog poslodavca iz petrohemijske industrije objasnjava da kompanija prakticno obuhvata ceo
sektor — zapo$ljava desetine hiljada ljudi, ima viSe paralelnih sindikata i sopstveni kolektivni ugovor - te da ne
postoji klasi¢no sektorsko pregovaranje. Sektorski nivo bi, prema njegovom misljenju, znacio vie rigidnosti nego
fleksibilnosti. Kako su drugi akteri sektora daleko manji po veli¢ini i strukturi, njegova kompanija ne vidi razlog da se
prilagodava njihovim potrebama.

U masinskoj industriji na primer ne postoje propisi za organizacije poslodavaca, nema standarda koje bi trebalo
slediti, niti izraZenog interesovanja za stru¢na udruzenja. Postojanje Madarske privredne komore nije doprinelo ve¢em
¢lanstvu u stru¢nim organizacijama, a ni sektorsko ili socijalno razmisljanje medu poslodavcima nije uobicajeno.
U sektoru energetike situacija je nesto bolja, ali strane kompanije ne pruzaju posebnu podrsku organizovanju
poslodavaca, verovatno zato $to su sindikati i udruzenja poslodavaca suvise jaki u njihovim mati¢nim zemljama, $to
ne Zele da se ponovi u Madarskoj.

Jos jedan problem koji se istice jeste nedostatak podsticaja za kolektivno pregovaranje. Komiteti za socijalni dijalog
u Madarskoj mogu da apliciraju za simboli¢na sredstva za obavljanje svojih aktivnosti (koja u poslednjim godinama
nisu smanjena, ali su ,,pojedena“ inflacijom). U gradevinskom sektoru te se sume trose odvojeno od strane aktera,
jer izmedu njih ne postoji bliska saradnja na sektorskom nivou. U proslosti su postojali javni pozivi koji su zahtevali
koordinaciju i profesionalnu saradnju aktera na sektorskom nivou (npr. u oblasti bezbednosti i zdravlja na radu), $to
je predstavljalo vazan podsticaj.

Sagovornik iz industrije gasa izjavio je da danas postoje samo otezavajuci faktori — komitet za sektorski dijalog za
industriju gasa vise ne postoji. Dok je postojao, postojala je redovna komunikacija izmedu poslodavaca i sindikata.
Najvazniji faktor koji je dodatno zakomplikovao situaciju jeste promena vlasnicke strukture od 2012. godine, kada
su strane kompanije napustile Madarsku, doslo je do fragmentacije sindikalnog ¢lanstva, a deo elektroprivrede je
»pripojen ovoj oblasti jer su ih kupili isti vlasnici. Jedan od njih je drzavna firma pod punom kontrolom vlade, i bez
»dozvole“ drzavnog vlasnika dijalog nije moguc.

U hemijskoj industriji jedan poslodavac ne vidi relevantnost kolektivnog pregovaranja jer, iako postoji savet
zaposlenih, svi uslovi zaposljavanja odreduju se trzistem. Drugi ispitanik navodi da nemaju kolektivni ugovor. Nekada
je postojao sindikat, ali su zaposleni ,,izgubili interesovanje, pa je uprava odlucila da ne nastavi saradnju sa sindikatom.
Po njegovom misljenju, motivacija zaposlenih za kolektivno pregovaranje je Zelja za ve¢im stepenom sigurnosti. U
nedostatku sindikata, postojali su primeri u kojima je poslodavac imenovao predstavnike radnika prilikom zatvaranja
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pogona kako bi se obezbedila komunikacija i olaksalo donosenje odluka. Prisustvo sindikata je, prema njegovim
re¢ima, otezavajuci faktor za poslodavca jer u tom slucaju ne moze direktno da namece svoju volju.

Drugi sagovornik iz hemijske industrije istice da je situacija na trzistu rada klju¢ni faktor. Nedostatak radne
snage daje drugaciju pocetnu poziciju za pregovore nego njen visak. Dodatni faktori su inflacija, privredni rast,
profitabilnost, regulatorni okvir i snaga prava predstavnika zaposlenih. Reprezentacija je i dalje zastupljena u velikim
firmama, ali ¢lanstvo medu mladim radnicima nije uobicajeno. Vestacka inteligencija i digitalizacija takode menjaju
potrebe kompanija za radnom snagom.

U madarskoj farmaceutskoj industriji ne postoji sektorski kolektivni ugovor, ve¢ iskljucivo viseposlodavacki
kolektivni ugovori. Prema re¢ima jednog od sagovornika, ti ugovori nisu ispunjeni stvarnim sadrzajem, ve¢
sadrze samo ,parole“ i ,,zvu¢ne fraze“. Drugi sagovornik potvrduje isto: u sektoru postoji reprezentativni sindikat
(na viSeposlodavackom nivou) i viSeposlodavacki kolektivni ugovor (15-20 poslodavaca), koji pretezno utvrduje
minimalne uslove. Neki poslodavci takode imaju lokalne kolektivne ugovore koji sadrze niz konkretnih pravila, od
kojih su vec¢ina povoljnija za zaposlene od zakonskih propisa. Jedan poslodavac je naveo da je sindikat pokrenuo
reviziju viSeposlodavackog kolektivnog ugovora, ali do nje nije doslo.

U pocetku su sve farmaceutske kompanije bile ¢lanice Nacionalnog udruzenja madarskih proizvodaca lekova
(MAGYOSZ), ali grupa kompanija koje su ucestvovale u intervjuima nedavno je napustila udruzenje i sada deluje
samostalno. Postoji i organizacija pod nazivom Udruzenje inovativnih proizvodaca lekova, kojoj se, prema navodima,
planira pridruziti. Farmaceutska industrija poseduje visoko specijalizovana znanja, a medu poslodavcima postoji
fluktuacija radne snage. Poslodavci prepoznaju da bi ovo kretanje radne snage izmedu farmaceutskih kompanija
trebalo da se na neki nacin koordinira, $to bi u teoriji moglo predstavljati podsticaj, ali uprkos tome ne preduzimaju
nikakve konkretne korake.

Prema rec¢ima drugog sagovornika iz farmaceutskog sektora, poslodavci u toj oblasti dele zajednicku industrijsku
osnovu, sli¢nu viziju i interese, kao i zajednicke probleme i ideje za njihovo re$avanje. Postoji potreba da se ,,okupimo*
oko odredenih pitanja, te se organizuju viSeposlodavacke konsultacije, iako ne postoji jasan sektorski forum za
konsultacije. Potvrdeno je da sektorska poslodavacka reprezentacija postoji, ali nisu svi relevantni poslodavci
ukljuceni. Shodno tome, odrzavaju se delimi¢ni medusektorski sastanci, ali se u¢esnici razlikuju. S jedne strane, nisu
svi aktivni (uglavnom pet ili $est kompanija), a s druge strane, neke kompanije izlaze, druge se pridruzuju, dok ima i
novih ucesnika.

U okviru sektorskih predstavnika poslodavaca takode postoje i odbori, kao $to je odbor za ljudske resurse, koji
okuplja HR menadzere i kolege odgovorne za industrijske odnose.

Premarec¢imajednogod sagovornika iz farmaceutske industrije, glavni faktori koji otezavaju kolektivno pregovaranje
jesu razlic¢ita ekonomska i sektorska situacija svakog poslodavca, razlic¢ita organizaciona kultura, geografska razlika
(glavni grad/naselja u unutrasnjosti) i razlicita struktura zaposlenih. Razlike u radnoj snazi ogledaju se u ¢injenici da
neki poslodavci nemaju ,vlasnistvo“ nad odredenim grupama radnika (npr. poslovi ¢is¢enja su eksternalizovani ili
se angazuju radnici na privremenoj osnovi), te oni nisu obuhvaceni kolektivnim ugovorima. Imajuci to u vidu, neke
kompanije se, u odsustvu tih radnika, lako obavezuju kolektivnim ugovorom da povecaju njihove plate za odredeni
procenat, s obzirom na to da takve radnike ni nemaju, dok druge kompanije nemaju podsticaj da povecavaju plate
upravo iz tog razloga. Na primer, zbog razli¢ite ekonomske situacije preduzeca, pojedini poslodavci nisu mogli da se
obavezu da obezbede obuku za ¢lanove saveta zaposlenih. Iako je revizija kolektivnog ugovora zapocela u februaru
2023. godine, pregovori su zavr$eni u avgustu iste godine, bez postizanja dogovora o sustinskim pitanjima. S obzirom
na to, kolektivni ugovor je ostao na nivou opstih formulacija, sa ,mekim“ obavezama (npr. ,,nastoja¢emo®, ,,smatramo
vaznim®“) - sve u skladu sa predlozima drugih poslodavaca (vidi prethodni pasus).

Kao sektor sa relativno niskom dodatom vrednos$¢u, smanjenje PDV-a predstavljalo je veoma vazno pitanje. Pored
toga, niska dodata vrednost je snazan zajednicki interes koji sve strane okuplja na istu platformu - postoje zajednicke
teme i planovi za koje se vredi boriti. Prose¢na plata u ovom sektoru iznosi dve trecine ili manje od prosecne plate u
nacionalnoj ekonomiji, a naknada za usluge to delimi¢no poboljsava. (Naknada za usluge pomaze nekim radnicima.)
Istovremeno, napojnica se znatno smanjila, delom i zbog uvodenja naknade za usluge.

2. Dali mozete da identifikujete pravne ili druge prepreke koje oteZavaju efektivno kolektivno pregovaranje,
kao i eventualne podsticaje koji ga olakSavaju?

Prema re¢ima jednog od sagovornika, slabost sektorskog kolektivnog pregovaranja moze se objasniti nizom faktora,

od kojih su mnogi politicke prirode:

a) U Madarskoj je kultura kolektivnog delovanja (koja podrazumeva saradnju, slusanje drugih, solidarnost i ose¢aj
zajednickog postignuca) veoma slabo razvijena i nije prisutna u opstem nacinu razmisljanja.
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b) Radnici ne smatraju da je ¢lanstvo u sindikatu vazno, ne veruju da im ono moze poboljsati uslove rada, a ¢ak i kada
su ¢lanovi, o¢ekuju da uprava bude efektivna I deluje u njihovu korist, ne uvidaju¢i sopstvenu ulogu i odgovornost.
S druge strane, ni poslodavci ne pridaju znacaj pregovorima sa zaposlenima ili sindikatima, jer je nacionalna
kultura vie zasnovana na izdavanju instrukcija. Zbog toga vecina postojecih udruzenja poslodavaca funkcionise
pre svega kao ekonomski lobiji, a njihove aktivnosti su uglavnom usmerene prema drzavnim organima, a ne
prema sindikatima [videti i tacku g u nastavku].

c) Vlada tezi da samostalno resava probleme, odnosno da namece reSenja, i ne pruza podrsku lokalnim inicijativama,
ve¢ ih potiskuje.

d) Vlada je istovremeno sumnji¢ava i ¢esto neprijateljski nastrojena prema autonomnim aktivnostima i inicijativama
zagovaranja, narocito kada je re¢ o sindikatima, sa kojima ne Zeli da pregovara i ¢ije zahteve sistematski ignorise.

e) Zavladu je od posebnog znacaja da njen stav prevlada u svakom sukobu ili sporu, jer to smatra pitanjem prestiza.

f) Prisutan je i visok stepen centralizacije radnog zakonodavstva, koje ne ostavlja prostor za lokalna resenja. Nacelo
supsidijarnosti se ne primenjuje.

g) Poslodavciinjihova udruzenja nikada nisu aktivno inicirali pregovore sa sindikatima. Dodatno, vazan razlog za to
je $to vece kompanije ili interesne grupacije poslodavaca ¢esto direktno kontaktiraju drzavne institucije (nadlezna
ministarstva ili organe) kako bi njihove potrebe i problemi bili reSeni kroz direktno lobiranje.

h) Nakon petnaest godina, bilo bi pravovremeno preispitati zakon o komitetima za sektorski dijalog, odnosno
pokrenuti dijalog sa socijalnim partnerima o ste¢enim iskustvima i zakonodavnom okviru.

Organizaciona struktura sektora gradevinarstva i masinske industrije predstavlja prepreku: postoji veliki broj
preduzeca, pri ¢emu znacajan deo ¢ine mala, srednja i mikropreduzeca sa manje od deset zaposlenih. Za ove poslodavce
karakteristi¢ni su nedostatak informacija, neorganizovanost i nedostatak kohezije, sto predstavlja ozbiljnu prepreku
za uspostavljanje socijalnog dijaloga. Predstavnik hemijske (petrohemijske) industrije navodi da se velic¢ina, slozenost
i ekonomski ciklusi svake kompanije razlikuju, sto otezava uspostavljanje zajednickog ritma i strukture. Prema recima
sagovornika iz farmaceutske industrije, ni poslodavci ne teze jedinstvu. Sagovornik iz sektora ugostiteljstva i slobodnih
aktivnosti smatra da je koren problema u nedostatku solidarnosti i slaboj samostalnoj organizaciji. ,,Nije dovoljno biti
prinuden da se ucestvuje na trzistu rada — potrebna je svesna kolektivna svest i organizacija; svi vole solidarnost, dok
god ne moraju li¢no da je daju zajednici”

On je takode izneo prilicno pesimisti¢an stav: postoji jaz izmedu sektorskih kolektivnih ugovora i trenutnog stanja,
koji se verovatno nece prevazi¢i u doglednoj buduénosti. Prema njegovim re¢ima, pravila o uces¢u predstavljaju
ozbiljnu prepreku jer nisu prilagodena sektoru u kojem dominiraju mala i srednja preduzeca. Nazalost, ne postoji
realna mogucnost sindikalnog organizovanja u mikro i malim preduze¢ima - uslovi za to ne postoje, a ni regulativa
ne pruza podrs$ku. Smatra da je vazno naglasiti da poslodavci podrzavaju dijalog i da je saradnja od klju¢nog znacaja
za prevazilazenje krize, pri ¢emu postoje dobri primeri, narocito u inostranstvu. Prema misljenju dvojice sagovornika,
jedno od mogucih resenja jeste sektorsko prilagodavanje kriterijuma reprezentativnosti, jer je u uslovima fragmentisane
sektorske strukture veoma tesko ispuniti sadasnje kriterijume. Na primer, zakon zahteva da organizacija za zastupanje
interesa neprekidno funkcioni$e u dve aktivnosti kako bi mogla da ucestvuje u komitetu za sektorski dijalog. Ova
odredba ogranic¢ava sektorski dijalog i onemogucava ukljuc¢ivanje novih sindikata sa znacajnim ¢lanstvom - ¢ak i ako
imaju jasno prisustvo u sektoru.

Vise sagovornika ocenjuje da zakonodavni okvir ne predstavlja glavnu prepreku za efektivno kolektivno pregovaranje,
ve¢ da je klju¢ni problem nedostatak interesovanja i inicijative menadzmenta za sektorsko pregovaranje (,Nedostaje
volja da se ne$to postigne”). Slicno tome, jedan sagovornik iz hemijske industrije navodi da ne postoji pravna prepreka
za zakljucenje sektorskog kolektivnog ugovora, te da Madarsko udruzenje hemijskih radnika (MAVESZ) i Madarska
federacija sindikata zaposlenih u industriji hemije, energetike i srodnim industrijama (VDSZ) imaju reprezentativnost
u ovom sektoru. Obe organizacije ¢lanice su Madarskog sektorskog odbora za hemijsku industriju jo$ od 2005. godine,
gde kontinuirano saraduju i konsultuju se (uklju¢ujuci i EU nivo u okviru sektorskih udruzenja ECEG i IndustriAll).
Jedina prepreka jeste dosledan stav clanica MAVESZ-a koje ne smatraju potrebnim zakljucenje sektorskog kolektivnog
ugovora.

Prema re¢ima predstavnika organizacije aktivne u rudarstvu, energetici i lakoj industriji, izmene Zakona o radu
nisu doprinele vecoj reprezentativnosti i prisustvu socijalnih partnera, posebno sindikata, na nivou radnih mesta,
jer je zagovaracka aktivnost otezana, ¢ime su uslovi dodatno pogorsani. U Madarskoj trenutno postoji samo jedan
sektorski kolektivni ugovor — Sektorski kolektivni ugovor za elektroenergetski sektor.

Dodatni problem predstavlja i ¢injenica da nakon politickih promena u Madarskoj nije doslo do obnove
institucionalnog okvira — ne postoji tradicija, a organizacije su u javnosti okarakterisane kao zastarele, socijalisticke
profesionalne strukture, iako su one u proslosti zastupale mnoge vrednosti i korisne aktivnosti, kako je objasnila
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sagovornica iz masinske industrije. Po njenom misljenju, snazan sindikalni pokret bi doveo i do jace organizacije
poslodavaca, ¢ime bi se stvorila neka vrsta ,kontrasindikata’, ali kako sindikati u malim i srednjim preduze¢ima
nisu dominantni, poslodavci nemaju potrebu ni za sopstvenim snaznim udruzivanjem. Pored toga, menadzment
medunarodnih kompanija ne pruza podrsku organizovanom zastupanju interesa zaposlenih.

Navedeno se podudara sa stavom poslodavca iz farmaceutskog sektora, koji smatra da nije moguce identifikovati
podsticaje ili motivatore za kolektivno pregovaranje u tom sektoru. Cini se da je sektorsko kolektivno pregovaranje
u savremenom drustvu postalo ,,prevazidena tradicija®, svojevrsna , institucija u izumiranju®. Opstije posmatrano, ne
postoje nikakvi podsticaji ni na sektorskom ni na javnom nivou. Tema ne dobija paznju u medijima, ne postoji javni
interes, niti pozitivne reakcije drustva u celini, zbog ¢ega poslodavci ne razumeju zasto bi im bilo korisno da nastave
sa sektorskim kolektivnim pregovaranjem. Kada je re¢ o kolektivnim pregovorima, karakteristicno je da se i sam
sektorski sindikat ,,povukao® iz procesa pregovaranja, smatrajuci da ona ne sadrze dovoljno ,,obavezujucih® pravila.

Nedostatak znanja predstavlja ¢est problem. Mnogi ne znaju $ta je ,socijalni dijalog®, ko su ,socijalni partneri®,
niti $ta predstavlja ,,sektorski dijalog“ Tesko je dopreti do mladih ljudi, sindikalni rad nije cenjen niti atraktivan,
tesko je regrutovati nove ¢lanove, a sama budu¢nost sindikata je dovedena u pitanje. Rezultate kolektivnih ugovora
koriste i radnici koji ne placaju ¢lanarinu, $to demotivide postojece ¢lanove. Stav vlade takode predstavlja problem
- ostaje nejasno da li vlada zaista zeli sektorski dijalog i da li komitete za sektorski dijalog uopste treba jacati. Na
deklarativnom nivou postoji podrska, ali konkretne aktivnosti uglavnom izostaju. Potrebno bi bilo vece priznanje i
saradnja i od strane drzave i od strane poslodavaca. Kako je jedan sagovornik primetio, tokom prethodnih petnaest
godina vlada je imala izrazito ,,antisindikalni® pristup.

Prema re¢ima jednog sagovornika iz hemijske industrije, veoma je vazno postovanje prava svih strana. Cesto
nedostatak koordinacije medu sindikatima predstavlja prepreku, jer se ne polazi od jedinstvene pozicije u
pregovorima. Poslodavac mora da ponudi partnerstvo, saradnja mora biti zasnovana na medusobnom poverenju
- sve su to preduslovi za otvorenu i iskrenu komunikaciju. Ipak, u ugostiteljstvu postoje primeri uzorne saradnje
izmedu socijalnih partnera, uz redovne nedeljne razgovore.

U hemijskoj industriji bilo je i sagovornika koji nisu mogli da navedu nijedan primer, jer nisu bili ukljuceni niti
zainteresovani. Misljenje daju iskljucivo na zahtev Udruzenja za hemijsku industriju ili Privredne komore. Ne postoji
potreba za regulisanjem neredovnog radnog vremena, jer se radnici angazuju po potrebi, a zarade su u potpunosti
uskladene sa standardima industrije. Visok procenat pove¢anja minimalne zarade (20-25%) postao je ocekivanje
zaposlenih, dok je standard u industriji bio 10-15%, pa su menadzeri morali da ,,objasnjavaju“ da se povecanje plata
ne odnosi jednako na sve pozicije, $to je izazvalo nezadovoljstvo. Inflacija se dozivljavala kao minimum za povecanje
plata, a uz to se o¢ekivalo dodatno povecanje od 5-10%, $to nije izazivalo problem u zadrzavanju zaposlenih, ali jeste
u ocuvanju njihove motivacije.

U pogledu povecanja zarada u farmaceutskoj industriji, sindikat je Zeleo da dogovori minimalnu platu specifi¢cnu
za industriju, koja bi bila vezana za op$tu minimalnu zaradu, sa dodatnim procentualnim povecanjem. Poslodavci se
nisu saglasili sa tim predlogom, te strane nisu ni stigle do pregovora o konkretnom procentu.

Sagovornik iz sektora hemije i industrije gasa ukazao je na direktive EU i relevantni madarski pravni okvir kao na
podsticaj za jacanje sektorskog dijaloga. On smatra da je vlada odlucila da unapredi sektorski dijalog, jer nacionalni
dijalog ne funkcionise. Objasnio je da je do raskida sektorskog kolektivhog ugovora u elektroenergetici spreceno
zahvaljujudi intervenciji Drzavnog sekretarijata, ali da je ostalo malo tacaka koje su predmet pregovora izmedu strana.

Prema predstavniku sektora rudarstva, energetike i lake industrije, pravila koja se odnose na reprezentativnost i
zastupanje interesa trebalo bi preispitati, kako bi se identifikovali faktori koji bi mogli doprineti zaklju¢enju sektorskih
kolektivnih ugovora. Ovo je narocito vazno jer je Evropska unija sebi postavila cilj da poveca obuhvat kolektivnim
ugovorima i broj takvih ugovora u drzavama clanicama. Ukoliko bi postojala mogucnost da se u sektorskim
kolektivnim ugovorima predvidi odstupanje od pravila iz individualnih ugovora, to bi zasigurno doprinelo $irem
koris¢enju kolektivnog pregovaranja u individualnim sektorima. Medutim, u poslednjim godinama, bilo je samo
nekokilo takvih inicijativa.

3. Po Vasem misljenju, $ta bi moglo doprineti efikasnijem kolektivhom pregovaranju?

Sagovornik iz sektora gradevinarstva smatra da bi i Vlada trebalo da podigne nivo prepoznavanja sektorskih zalaganja
za zastupanje interesa. Pitanje finansiranja sektorskog socijalnog dijaloga svakako je vazno, Sto je viSe ispitanika
istaklo (resursi su ograniceni). Dijalog bi mogao postati efektivniji ukoliko bi bio pracen pozitivnim podsticajima
(na primer, ukoliko bi komitet za sektorski dijalog imao ve¢i uticaj prilikom dodele nagrada, priznanja i pohvala u
okviru sektora). Prema rec¢ima jednog sagovornika iz sektora ugostiteljstva i turizma, socijalni dijalog je u pocetku
bio podrzan (npr. sredstva su kori$¢ena za izradu studija, formiranje pravnih ekspertskih grupa). Nazalost, ta podrska
Vlade je tokom poslednjih dvadeset godina opala.
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Sagovornik iz sektora rudarstva, energetike i lake industrije smatra da su podsticaji neophodni, pre svega na nivou
sindikalne baze. Trebalo bi razmotriti neku vrstu zakonodavnog podsticaja koji bi motivisao na cesce kolektivno
pregovaranje. Uvodenje obaveznih uredenih industrijskih odnosa na nivou radnog mesta kao uslova za ucesc¢e u
odredenim javnim pozivima ili tenderima moglo bi predstavljati takav podsticaj.

Kao i u prethodnim odgovorima, ponovo je istaknut problem nedostatka znanja (kako je naveo jedan sagovornik iz
farmaceutskog sektora): potrebni su podsticaji jer mnogi nemaju osnovno znanje o pitanjima kolektivnog pregovaranja.
Podela primera dobre prakse iz kompanija moze biti od pomo¢i pregovaracima, ali ta razmena ne bi trebalo da bude
neogranicena, budu¢i da poslodavci izbegavaju da njihovi konkurenti imaju uvid u informacije o platama zaposlenih.
Kod sporazuma o zaradama, firme pomno prate ponasanje drugih aktera, dok sindikati svakako raspolazu najta¢nijim
informacijama o strukturi zarada razli¢itih poslodavaca u sektoru.

Drugi sagovornik iz farmaceutskog sektora istakao je da bi otvorena komunikacija i saradnja doprinele efektivnosti.
I poslodavci bi trebalo da se zajednicki ,,bore” sa Vladom i sektorom, $to bi mogli da uc¢ine udruzenim delovanjem.
Sagovornik iz hemijske industrije smatra da bi $ira uklju¢enost kompanija doprinela efektivnosti. Drugi sagovornik
iz istog sektora ocenjuje da je efektivnost generalno veca kada su sve strane unapred upoznate sa ciljem pregovora,
rokovima, odnosno kada je jasno kada cilj treba biti ostvaren. Snazna spremnost na kompromis i odgovarajuci pravni
okvir imaju poseban znacaj.

Sli¢an zakljucak izneo je i drugi sagovornik iz farmaceutskog sektora: pregovorima bi trebalo da prethodi dogovor i
jasno definisane ,,granice, koje se zatim postuju u sektorskom kolektivnom pregovaranju (npr. zastita poslovne tajne,
struktura poslovanja). Takode je neophodno voditi racuna da se ne naruse pravila o zabrani kartela, s obzirom na
konkurentski odnos izmedu poslodavaca.

U sektoru gradevinarstva postojao je prosireni sektorski kolektivni ugovor od 2009. godine, ali je raskinut 2024.
godine. Predstavnici poslodavaca sada mogu samo da daju preporuke poslodavcima, ali ako ih oni i ispostuju — ne
ostvaruju nikakvu konkretnu korist. Ne postoje podsticaji, na primer u okviru programa subvencija ili javnih nabavki,
koji bi pruzali prednost onima koji slede preporuke. Vredno bi bilo razmotriti kako se u ovom kontekstu moze izraziti
pozitivna vrednosna ocena takvog ponasanja.

Sli¢no tome, jedan od sagovornika iz masinske industrije naveo je da bi znacajnu pomo¢ predstavljalo kada bi
Privredna komora mogla da uspostavi platne razrede kao vid ,,snazne preporuke®, kao $to je slucaj u elektroenergetskom
sektoru, Madarskim drzavnim Zeleznicama, javhom obrazovanju i zdravstvu. Pored toga, mogle bi se razviti i druge
pravicne i prihvatljive preporuke koje bi obuhvatile radnu regulativu. Nepostovanje tih preporuka moglo bi imati
posledice, na primer, u kontekstu nacionalnih i evropskih javnih nabavki, subvencija i poreskih olaksica.

Predlozeno je i da se kolektivni ugovori prosiruju isklju¢ivo na ¢lanove sindikata, jer bi to znac¢ajno povecalo broj
¢lanova. U farmaceutskom sektoru jedan od sagovornika predlozio je da bi i mogucnost povoljnijeg odstupanja
od nizestepenog kolektivnog ugovora u okviru sektorskog kolektivnog ugovora mogla biti motiv za poslodavce. U
suprotnom, generalno gledano, poslodavci nemaju interes da pristanu na odredbe sektorskog kolektivnog ugovora
koje su povoljnije za zaposlene.

Jedan poslodavac iz hemijske industrije objasnio je da je budu¢nost nastavnika hemije u sektoru veoma neizvesna,
jer iz godine u godinu ima vrlo malo prijava za studije u visokom obrazovanju. To nije direktno pitanje kolektivnog
ugovora, ali Udruzenje za hemijsku industriju to redovno komunicira Vladi. Drugi sagovornik iz hemijskog
(petrohemijskog) sektora naveo je da bi sektorska saradnja u oblasti obrazovanja i pitanja kadrovskog potencijala
imala smisla (npr. saradnja u obrazovanju, sa univerzitetima), ali da je sektorski nivo vise nepovoljan kada su u pitanju
ugovori o platama i regulativa na radnim mestima. Kada se generalizuje, neciji interes je uvek narusen. Prema drugom
sagovorniku iz istog sektora, odlu¢uju¢u ulogu imaju korporativna kultura i ¢injenica da su menadzeri u kompaniji
stranci, jer im je veoma te$ko objasniti sustinu madarskog zakonodavstva. S druge strane, uprava je izrazito usmerena
ka tome da zaposlenima da $to je moguce manje, jer to nalazu poslovni interesi. Ne postoji motivacija za kolektivno
pregovaranje kada je re¢ o obezbedivanju nivoa zarada. lako nema mnogo direktnih konkurenata, kompanije razlicitih
profila koje posluju unutar industrijskog parka zapravo su konkurenti u $irem smislu, jer mnoge nude znatno vece
plate od onih koje oni mogu ponuditi. Radnik koji je operater, rukovalac masine ili pakova¢ vrlo lako ¢e preci u
drugu firmu za razliku od 5.000 forinti. Ideja da pregovaranje o platama opravdava kolektivno pregovaranje je, po
njegovom misljenju, zastarela, a postavljanje minimalnih nivoa zarada nije klju¢no pitanje, jer poslodavci ionako
medusobno ,,preotimaju“ radnike. U manjoj sredini sa manjim brojem firmi, to bi u teoriji moglo biti korisno, ali u
njihovom podrudju trziste je toliko dinami¢no da firme radnike privlace tako $to im individualno nude bolje zarade
kroz pojedina¢ne pregovore.

Sagovornik iz sektora hemije i industrije gasa takode smatra da bi volja za podrsku na nivou vlade, kao i uticaj
na drzavnog poslodavca, mogli da osnaze sektorski dijalog. Takode bi pomoglo kada bi sektori elektroenergetike i
industrije gasa delovali odvojeno do izvesne mere, a ne da se objedine kroz istog poslodavca.
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Prema jednom ispitaniku, promena stava vlade i isticanje znacaja i vrednosti nevladinog pregovaranja doprineli bi
vecoj efektivnosti kolektivnog pregovaranja. U masovnim medijima trebalo bi istaci znacaj institucija dijaloga, samog
dijaloga, saradnje i lokalnih sporazuma. Neophodno je da drzavni organi ne donose odluke bez konsultacija ili samo
na osnovu dogovora sa poslodavcima, iskljucujuci sindikate iz procesa.

4. Po Vasem misljenju, kako su krize (Covid, ekonomska, klimatska, ukrajinska) uticale na kolektivno
pregovaranje u Vasem sektoru?

Prema rec¢ima jednog sagovornika iz hemijske industrije, uticaj ovih okolnosti bio je znacajan. Hemijska industrija
je jedna od energetski najintenzivnijih grana industrije, pa su cene energije, trgovinske barijere i ,neobuzdana“
inflacija imale odlucujuci uticaj, pri ¢emu je sama mogucnost ostvarivanja profita dovedena u pitanje. Hemijska
industrija obuhvata proizvodnju gume, farmaceutsku industriju i druge hemijske grane, ali ove tri oblasti mogu imati
i medusobno suprotstavljene interese, jer je, na primer, farmaceutska industrija ostvarila rast profita tokom pandemije
COVID-19, dok su druge oblasti zabelezile pad. U takvoj situaciji ne bi bilo pozeljno da sve tri oblasti pregovaraju
zajedno, sa iste strane. Sagovornik smatra da je spirala inflacije zarada trenutno izuzetno aktuelno pitanje za sve tri
oblasti. Za drugog poslodavca iz hemijske industrije, pandemija COVID-19 je pocela dramati¢no, ali je zahvaljujuci
efektivnom upravljanju krizom (na lokalnom nivou) zavrsena ,,pozitivno i osnazeno‘. U tom procesu, klju¢nu ulogu
imale su informacije, ukljucenost i mere podrske za zaposlene. Korporativna kultura i stil rukovodenja odigrali su
presudnu ulogu. Svake godine se sprovodi istrazivanje misljenja zaposlenih o klju¢nim temama, a upravljanje krizom
izazvanom pandemijom ocenjeno je veoma pozitivno — angazovanost zaposlenih prema kompaniji bila je visoka
tokom tog perioda. Poslovanje je takode bilo veoma uspe$no u vreme pandemije, pri ¢emu je 2021. bila rekordna
godina, jer je usled poremecaja u lancima snabdevanja doslo do povecane potraznje. Od tada su fleksibilno radno
vreme i rad od kuce postali stalna praksa.

Prema sagovornicima iz sektora rudarstva, energetike i lake industrije, navedeni faktori dodatno su otezali globalnu
inacionalnu ekonomsku situaciju, pogorsali polozaj socijalnih partnera i narusili kontinuitet kolektivhog pregovaranja.
Bilo je neophodno suociti se sa novim izazovima i traziti nove mogucnosti, jer su globalni lanci snabdevanja bili
prekinuti. Nedostatak sirovina i ¢ipova bio je izrazen i u drugim sektorima, ali i u lakoj industriji i energetici, gde
odredene sirovine nisu bile dostupne. Tokom pandemije COVID-19, kao i za vreme sukoba u Ukrajini, doslo je do
izvesnog talasa recesije, $to je za mnoge kompanije imalo ozbiljne ekonomske posledice. Stope inflacije, vrednost
nacionalne valute i rashodi vezani za zaposljavanje takode su negativno pogodeni.

U sektoru gradevinarstva, glavni odredujuci faktor nisu bile velike krize i okolnosti navedene iznad, ve¢ ponuda
radne snage u sektoru, koja predstavlja konstantan problem, jer je obim narudzbina nestabilan, podlozan velikim
fluktuacijama i tesko predvidiv. Gubitak posla tokom pandemije koronavirusa nije se dogodio istovremeno — najpre
je zahvacen projektantski sektor, a poslednji montazni. Obnova nakon sukoba u Ukrajini moze imati uticaj na sektor,
jer bi mogla dovesti do povecanja narudzbina. Medutim, cikli¢nost gradevinskog sektora nije se bitno promenila
ni pandemijom ni rusko-ukrajinskim sukobom. Gradevinski ciklusi obi¢no traju cetiri do pet godina i uglavhom
su uskladeni sa izbornim ciklusima, s obzirom na visoku zastupljenost javnih i komunalnih narudzbina. Rat je,
medutim, produzio trenutni ciklus. Ocekuje se da ¢e naredne tri do Cetiri godine biti period ,,duboke krize, pri ¢emu
¢e 2025. godina predstavljati najveci izazov u pogledu dostupnosti gradevinske radne snage, §to ¢e posebno otezavati
zapos$ljavanje i organizaciju rada sve do sredine 2026. godine.

Farmaceutska industrija nije bila ozbiljno pogodena pandemijom COVID-19, niti drugim globalnim krizama
(poput finansijske krize 2008. godine), jer je, kako kazu, ,lekovi su uvek potrebni®. Prema re¢ima drugog sagovornika
iz farmaceutskog sektora, te okolnosti zapravo nisu imale, ili su imale veoma ogranicen, uticaj na kolektivno
pregovaranje. Istina je da je pandemija koronavirusa na odredeni nacin uticala na sve, jer je poslodavac koji je
mogao da ponudi neku vrstu pogodnosti zaposlenima imao konkurentsku prednost. Tokom tog perioda doslo je i do
intenzivnije komunikacije izmedu predstavnika radnika i poslodavaca.

U sektoru ugostiteljstva i turizma, pandemija COVID-19 imala je tragi¢ne posledice. Clanstvo u sindikatima
je opalo, a izbori za savete zaposlenih su otkazani. Ipak, kod jednog poslodavca iz hotelske industrije, na primer,
tokom pandemije potpisano je pet kolektivnih ugovora, kojima su obezbedene otpremnine i moguénosti ponovnog
zaposljavanja za zaposlene. To je pomoglo i samoj kompaniji da medu prvima ponovo otvori vrata. U tom smislu,
pandemija je kod ovog poslodavca delovala kao katalizator za kolektivno pregovaranje. Drugi sagovornik takode je
istakao da je posle krize doslo do porasta broja ¢lanova. Kolektivho pregovaranje je dodatno ojacano tamo gde je
ve¢ postojalo. Jedan sagovornik iz sektora ugostiteljstva i turizma naveo je da je kolektivni ugovor imao istaknutu
ulogu, jer je upravo on omogucio brzu i efektivnu reakciju u kriznoj situaciji. Zakljucena su tri ili Cetiri kolektivna
ugovora sa sindikatom, kojima su, na primer: omogucena smanjenja zarada (za 25%), uvedena institucija zastoja u
radu, brzo sprovedeni kolektivni otkazi, zadrzani neki radnici - ¢ime je spaseno vise stotina ljudi. Kolektivni ugovor je
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koristio ne samo radnicima, ve¢ i poslodavcu. Ipak, to nije bio slucaj svuda. U sektoru masinske industrije, pandemija
COVID-19 nije imala dokaziv uticaj na kolektivno pregovaranje - efekti su se ispoljili u drugacijem obliku, kao s§to su
porast rada od kuce ili trajne zdravstvene posledice. Jedan poslodavac iz hemijske (petrohemijske) industrije, pored
toga $to ima redovan i ,,vrlo dobro® strukturisan dijalog — ne samo o platama, ve¢ i o operativnim pitanjima — istakao
je da je tokom pandemije ojacana saradnja oko zajednickih ciljeva, poput ocuvanja radnih mesta.

Sagovornik iz sektora hemije i industrije gasa naveo je da se, zbog nepostojanja sektorskog pregovaranja, moze
govoriti iskljucivo o kolektivhom pregovaranju kod poslodavca. Industrija gasa je ,,prebrodila COVID® bez znacajnih
otpustanja ili smanjenja plata, jer je re¢ o klju¢nom sektoru, a obuka tehnickog kadra traje viSe godina, pa sektor nije
mogao sebi da priusti gubitak radne snage.

Medutim, ratne sankcije i porez na vanredni profit uveden zbog sukoba u Ukrajini ozbiljno su pogodili farmaceutsku
industriju. Te mere su poslodavce u sektoru dovele u neizvesnu poziciju, a prema re¢ima sagovornika, danas su jos
manje spremni da pregovaraju i preuzimaju obaveze, ve¢ su vrlo oprezni. Drugi sagovornik dodao je da uticaj sukoba
u Ukrajini zavisi od obima ekonomske aktivnosti preduzeca - na primer, da li sukob utice na lance snabdevanja,
izvozna trzi$ta ili da li je kompanija prisutna u Ukrajini.

Jedan od sagovornika iz sektora ugostiteljstva i turizma objasnio je da je na pocetku sukoba postojalo ocekivanje da
¢e Ukrajinci koji beze iz svoje zemlje predstavljati potencijalnu radnu snagu (npr. za poslove sobarica), ali da se uprkos
ve¢em broju izbeglica na pocetku, taj talas kasnije smanjio. Mnogi hoteli i ugostiteljski objekti ponudili su smestaj
izbeglicama (na primer, hotel Liberty kod stanice Keleti bio je centralna tacka), a kasnije su to podrzale i drzavne
subvencije. Danas se moze re¢i da nema masovnog priliva ukrajinskih radnika.

U sektoru masinske industrije, poseban uticaj sukoba u Ukrajini ogledao se u tome $to je dolazak stranih radnika
gotovo ,,zastrasio” starije, domace radnike. Ranije su stariji radnici povremeno usporavali rad i predstavljali izazov
u odrzavanju radne discipline, ali su ti problemi gotovo nestali sa dolaskom ukrajinske (i ne samo ukrajinske) radne
snage. Ukoliko bi se sukob zavrsio, doslo bi do pada cena energije i porasta izvoza, $to bi, slikovito receno, stvorilo
uslove za privredni prosperitet. U masinskoj industriji, klju¢ni faktori su cena sirovina, energenata, radne snage i
trzista. Na sve ove faktore sukob je imao snazan uticaj. Po zavrsetku sukoba, ocekuje se da ¢e se deo ukrajinskih
radnika vratiti kudi, $to bi verovatno dovelo do veceg priliva radne snage iz Dalekog istoka.

Jedan od anketiranih poslodavaca preduzeo je i konkretne mere za pomo¢ izbeglicama iz sukobom zahvacenih
podrucdja (smestaj, prevoz od granice). Po njegovom misljenju, plasman jeftine ukrajinske pSenice bio je nepovoljan sa
poslovne tacke gledista i negativno je uticao na poljoprivredne aktivnosti kompanije. Sagovornik iz sektora industrije
gasa istakao je da je rusko-ukrajinski sukob relevantan zbog volatilnosti cena gasa. Distribucione kompanije imaju za
cilj odrzavanje sistema, za njih je klju¢na distributivna tarifa, tako da promene cena nemaju direktan uticaj — osim u
slucaju tzv. ,,mreznog odstupanja“, koje se odnosi na ukradeni i iscureli gas i koje kompanije moraju nadoknaditi iz
trziSta. Upravo taj deo im je naneo ozbiljne gubitke, ali su kompanije uspele da to prebrode u Madarskoj.

Vecina sagovornika koji su se eksplicitno izjasnili po ovom pitanju smatra da globalno zagrevanje nema uticaja
na kolektivno pregovaranje. Na primer, jedan sagovornik iz farmaceutskog sektora naveo je da globalno zagrevanje
uopste ne utice na kolektivno pregovaranje. Ipak, drugi efekti promena vremenskih prilika, poput pada nivoa Dunava
ili zastoja vetroturbina, svakako uti¢u na industrijsku proizvodnju. Jedan od ispitanika iz sektora ugostiteljstva i
turizma naveo je da su poplave izazvane globalnim zagrevanjem nanele znacajnu Stetu ugostiteljskim objektima u
poplavnim podrucjima. Klimatske promene takode su uticale na rast cena, $to se odrazilo na zivotni standard radnika
i visinu plata koje im se mogu ponuditi.

Sagovornik aktivan i u sektoru industrije gasa istakao je da je globalno zagrevanje relevantno jer se mora razmisljati
o uvodenju alternativnih izvora energije. Potrosnja gasa opada, delimi¢no i zbog sve vece upotrebe solarnih sistema,
ali gas je i dalje pod pritiskom u sistemu, tako da se ne moze poslovati sa manjim brojem zaposlenih — poslodavci
nemaju stvarne mogucnosti za manevrisanje. Budu¢i da je sektor industrije gasa regulisano trziste, postoji tesna
saradnja izmedu kompanija i Energetske agencije, $to doprinosi stabilnosti sektora koji nije direktno ugrozen.

Jedan od sagovornika iz hemijske industrije smatra da ne postoji veza izmedu prethodno navedenih okolnosti i
sektorskog kolektivnog pregovaranja. Kolektivno pregovaranje kod poslodavca, naravno, moze biti pogodeno, ali on
licno nema informacije o tome. Prema drugom ispitaniku, pomenute okolnosti nisu imale znacajan uticaj. Pitanja poput
rada od kuce, fleksibilnijeg radnog vremena i reagovanja na nepredvidene situacije — posebno u oblasti zaposljavanja —
mogla su imati nesto vecu ulogu, ali bi stvarni uticaj postojao samo ukoliko bi pandemija, klimatske promene ili
ukrajinska kriza direktno uticali na svakodnevni rad preduzec¢a. U hemijskoj industriji, evropska konkurentnost (u
poredenju sa Kinom), ukljucujudi i auto-industriju, percipira se kao mnogo veci problem od tema koje se pominju u
ovom pitanju. Jedan drugi ispitanik iz hemijskog sektora naveo je da, s obzirom na to da nemaju iskustva sa kolektivnim
pregovaranjem, teSko moze dati ocenu navedenih tema, ali zna od svojih partnera da je pandemija COVID-19 imala
uticaj na sve kompanije.
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5. Kako sektorski socijalni dijalog utice na nacionalni socijalni dijalog? Na primer, da li se tripartitni
sporazumi (npr. o minimalnoj zaradi ili radnom vremenu) zakljuc¢uju na nacionalnom nivou, $to ogranicava
prostor za delovanje socijalnih partnera na sektorskom nivou?

Kako je objasnio jedan sagovornik, u Madarskoj postoji zakonska obaveza da se pregovara o nacionalnoj minimalnoj

zaradi. Zakon za to predvida Nacionalni ekonomski i socijalni savet (u kojem vlada nije ¢lan), koji okuplja Sest

strana, ali kako taj forum nije prikladan za ovu svrhu, ovu ulogu preuzima Stalni konsultativni forum privrednog
sektora i vlade (VKF). Ovaj tripartitni forum ¢ine po tri predstavnika poslodavaca i sindikata, uz prisustvo vlade,

a njegove ¢lanove u sustini imenuje vlada. Forum nacelno moze da pregovara o svim temama, ali se u praksi bavi

isklju¢ivo minimalnom zaradom, pri ¢emu je vise puta preovladalo unapred najavljeno stanoviste vlade, $to ukazuje

na dominaciju vlade u pregovorima. Stoga ne postoji znacajna veza sa sektorskim pregovorima, niti postoje drugi
sporazumi ili pregovori na nacionalnom nivou.

Na nacionalnom nivou prakti¢no ne postoje tripartitni ni drugi sporazumi. Prema re¢ima jednog sagovornika, ne
postoji ni organizacija ni potreba za njom, a ne postoji ni reprezentativna organizacija za mala i srednja preduzeca.
Sagovornik iz farmaceutske industrije naveo je da tripartitni sporazumi ,,postoje samo na papiru® u Madarskoj (kako
je rekao: ,bez komentara®). Poslodavci nastoje da to ,,zamaskiraju, ali osim sporazuma o minimalnoj zaradi u okviru
VKF-a, ne postoje drugi sporazumi. Prema drugom sagovorniku iz farmaceutske industrije, ne postoji veza izmedu
sektorskog i nacionalnog socijalnog dijaloga.

MAVESZ je ¢lan MGYOSZ-a, koji ucestvuje u nacionalnom socijalnom dijalogu (VKF) kao predstavnik poslodavaca.
Medutim, kako je ve¢ re¢eno, nacionalni socijalni dijalog se ve¢ godinama gotovo iskljucivo bavi pitanjem minimalne
zarade. Sporazumi postignuti na nacionalnom nivou ne uti¢u direktno na kolektivno pregovaranje kod poslodavca, ali
imaju posredan uticaj. U hemijskoj industriji, plate su znacajno vise od minimalne i garantovane minimalne zarade,
ali promene na op$tem nivou zarada i realnih prihoda uti¢u na godisnje pregovore.

Kako je naveo sagovornik iz gradevinske industrije, Nacionalna konfederacija poslodavaca i industrijalaca
(MGYOSZ) ima ulogu lidera misljenja u vezi sa minimalnom zaradom i aktivno je angazovana po tom pitanju. Osim
toga, ne postoji znacajnije savetovanje na nacionalnom ili sektorskom nivou u oblasti rada, iako postoji potreba za tim
u oblastima kao $to su obrazovanje odraslih i bezbednost i zdravlje na radu. Jedna organizacija poslodavaca navodi da
dobija kvalitetnu stru¢nu podrsku od MGYOSZ-a.

Socijalni dijalog na nacionalnom nivou odvija se preko vlade i VKF-a, ali je takode ograni¢en uglavnom na pregovore
o minimalnoj i garantovanoj minimalnoj zaradi, prema sagovorniku iz sektora rudarstva, energetike i lake industrije.
U proslosti je Nacionalni savet za usaglasavanje interesa imao mogucnost da formulise i druga, tehnicka misljenja,
a unutar njega su postojali i specijalizovani odbori, $to bi danas bilo od posebnog znacaja. Nacionalni ekonomski i
socijalni savet ne uspeva da odigra svoju stvarnu ulogu. Bilo bi vazno uspostaviti odgovarajuce specijalizovane odbore
i obezbediti sadrzajne konsultacije, kako socijalni partneri ne bi imali samo minimalnu priliku da izraze svoje stavove
prilikom izrade pojedinac¢nih zakona, ve¢ da se celokupno zakonodavno okruzenje razvija u duhu prave socijalne
partnerstva — putem pregovora.

Sagovornik iz sektora ugostiteljstva i turizma istakao je da, buduci da je VIMOSZ ¢lan MGYOSZ-a, a predsednik
VIMOSZ-a potpredsednik MGYOSZ-a, postoji aktivan odnos izmedu ovih organizacija. Sa strane sindikata postoji
veza sa Ligom, ali kona¢nu odluku ipak donosi vlada. Kao primer navodi minimalnu zaradu, za koju smatra da
neproporcionalno povecanje moze ,razoriti“ platnu strukturu, $to stvara losu situaciju kako psiholoski, tako i
finansijski, i moze dovesti do smanjenja investicija, skracenja radnog vremena i zatvaranja preduzeca. Drugi sagovornik
napominje da iako je VIMOSZ prisutan na nacionalnim forumima, nema stvarnu tezinu jer iza sebe nema praksu
sektorskih konsultacija ni kolektivnih ugovora.

Prema jednom poslodavcu iz hemijske industrije, prisustvo sektora na vis§im forumima je indirektno, i njihova
se misljenja kanaliSu preko postoje¢ih predstavnickih foruma (Udruzenje hemijske industrije, privredne komore).
Po pitanjima odrzivosti saraduju u okviru BCSDH foruma (Poslovni savet za odrzivi razvoj Madarske). Drugi
sagovornik isti¢e da, buduc¢i da u sektoru hemije ne postoji kolektivno pregovaranje, ovaj sektor posmatra sporazume
na nacionalnom nivou kao orijentir. Jedan poslodavac iz petrohemije navodi da, s obzirom na veli¢inu kompanije,
ucestvuje u ministarskim i industrijskim konsultacijama (jer kompanija ucestvuje sa 1,5% BDP-a - sto im daje
osecaj odgovornosti i prilike). Priznaje da mnoge kompanije uopste ne dobiju priliku da u¢estvuju u konsultacijama.
Medutim, bilo je i poslodavaca iz hemijske industrije koji nisu mogli da daju informacije o ovoj temi jer nisu aktivno
ukljuceni.

Na sektorskom nivou, sagovornici iz gradevinskog sektora naveli su da bi poslodavci zeleli da imaju moguénost
uvodenja jednogodisnjeg obracunskog perioda radnog vremena, ali zakonodavni okvir to ne dopusta bez postojanja
kolektivnog ugovora.
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U elektroenergetskom sektoru (sektor industrije gasa), postoji sektorski kolektivni ugovor ¢ije odredbe postuju
standarde Medunarodne organizacije rada, $to znac¢i da sve kompanije imaju kolektivhe ugovore. Ovaj sektor
karakterise veliki broj sindikata, visok i stabilan nivo sindikalne organizovanosti i postojanje kolektivnih ugovora na
lokalnom nivou.

Regulisanje minimalne zarade prakti¢no nema uticaja na farmaceutsku industriju. U samo jednoj kompaniji je vise
od jednog zaposlenog primalo garantovanu minimalnu zaradu, $to se moze objasniti ¢injenicom da se kompanija nalazi
u okrugu Bor$od-Abauj-Zemplén, koji ima specifi¢nu situaciju na trzi$tu rada i, samim tim, nizi nivo plata (verovatno
u poredenju s ostatkom Madarske), ali su plate u meduvremenu dostigle visi nivo. U ovom sektoru, prakti¢no sve
¢lanice MAGYOSZ-a imaju sopstvene kolektivne ugovore, koji reguli$u radno vreme na mnogo povoljniji nacin
od opsteg kolektivnog ugovora. Prema drugom sagovorniku iz farmaceutske industrije, poslodavcima ne odgovara
postojanje nacionalne regulacije minimalne zarade, jer im ona ,,0dozgo“ ogranic¢ava budzet, dok minimalna zarada
deluje ,0odozdo® U aktuelnim uslovima, pove¢anje minimalne zarade za najnize kategorije zaposlenih prenosi se i
na sledece platne razrede, $to izaziva tzv. ,efekat sabijanja“. Takode navodi da nije potrebna sektorska minimalna
zarada. Njeno redovno preispitivanje trebalo bi da uzme u obzir povec¢anje minimalne zarade, ali poslodavci to moraju
da ukalkuliSu u svoje budzete. Kada bi se uvela sektorska minimalna zarada, tada bi i zaposleni u visim platnim
kategorijama (npr. IT strucnjaci ili medicinski eksperti) trazili proporcionalno povecanje plata, $to ne bi bilo u
interesu poslodavaca. Medutim, farmaceutska industrija ne moze proporcionalno povecavati cene svojih proizvoda i
usluga kao druge industrije, s obzirom na ogranicenja (npr. sistem zdravstvenog osiguranja i farmaceutski fond), pa
se troskovi povecanja plata ne mogu proporcionalno preneti na prihode.

6. Postoje li oblasti radnog zakonodavstva koje bi, po Vasem misljenju, mogle biti unapredene putem
sektorskog kolektivnog ugovora? Ako da, koje oblasti i sa kojim potencijalnim sadrzajem? Postoje li teme

u Vasem sektoru koje bi bilo vredno ukljuciti u sektorski socijalni dijalog (uz ucesce sindikata)? (npr.

minimalna zarada, zarade, stru¢no obrazovanje i obuke i sl.)

U hemijskoj industriji, predstavnici poslodavaca i rukovodioci smatraju da ne postoji realna perspektiva za zakljucenje
sektorskog ugovora o zaradama. Medutim, postoji prostor za kolektivhe dogovore u vezi sa radnim uslovima,
obrazovanjem i obukama, dok bi zastita zdravlja i bezbednosti na radu mogla predstavljati centralnu temu pregovora
u sektoru. Prema rec¢ima sindikalnog lidera u ovom sektoru, bezbednost i zdravlje na radu predstavljaju prioritet, te bi
se mogao postici jedinstven sporazum o tome. Glavna prepreka je to $to svaka kompanija ve¢ ima sopstveni ugovor,
iako bi uskladeni pristup bio znatno bolji.

Jedan od predstavnika poslodavaca u sektoru naglasava da su u svim industrijama uspostavljeni Sektorski saveti
za vestine, pod okriljem nadleznog ministarstva i Madarske privredne komore. Ti saveti su ulozili znatan trud u
reformu stru¢nog obrazovanja, i zapoceta je delotvorna saradnja u oblasti obrazovanja. Vazno je da zaposleni iniciraju
kolektivno pregovaranje. Ipak, inicijativa radnika najcesce se odnosi na pitanje zarada, iako bi i bezbednost i zdravlje
mogli biti ravnopravan predmet pregovora. Sektorski kolektivni ugovor mogao bi doprineti unapredenju kulture
stru¢nog obrazovanja, koje je od klju¢nog znacaja, iako poslodavci u ovom domenu jo$ uvek nisu dovoljno angazovani
- uprkos tome $to imaju veliki interes da zaposljavaju kvalifikovane kadrove. Neophodna je koordinisana saradnja sa
lokalnim organizacijama i obrazovnim centrima.

Pored toga, u hemijskoj industriji bi sektorski kolektivni ugovor mogao regulisati regrutaciju radne snage. Kroz
uspostavljanje platforme za zaposljavanje, mogao bi se omoguciti ,transfer radnika izmedu kompanija u slucaju
otpustanja usled viska radne snage, unutar sektora.

U sektoru ugostiteljstva, kao klju¢na tema sektorskog ugovora navodi se regulisanje radnog vremena, ukljucujuci
i vanredno radno vreme. Slicno hemijskoj industriji, akcenat je i na razvoju vestina — uz anticipaciju potrebnih
kompetencija. Socijalni partneri mogli bi imati znac¢ajnu ulogu u ovom procesu, a sektor je ve¢ uspostavio Nacionalnu
grupu za vestine. Razvoj vestina moze se posti¢i kroz kratkoro¢ne obuke, nakon cega se dodata vrednost moze
pravicno raspodeliti.

U gradevinskom sektoru, sektorski kolektivni ugovor bi mogao doprineti fleksibilnijim uslovima zaposljavanja.
Konkretno, uvodenje jednogodis$njeg obra¢unskog perioda i sistema radnog vremena po uzoru na austrijska i
nemacka resenja. Trenutno se 95% ugovora bazira na satnici, a ne na ucinku, $to stvara problem u periodima kada
nema posla, a poslodavci su i dalje u obavezi da isplate mese¢ne zarade. Uvodenje obracunskog perioda uskladenog
sa fluktuacijama u narudzbinama bilo bi korisno. Medutim, u trenutnim okolnostima, zakljuc¢enje takvog ugovora
nije realno.

U masinskoj industriji posebno se istice problem odlivanja radne snage nakon obuke koju pruza poslodavac.
Stoga se razmatra moguc¢nost uvodenja regulative kojom bi se definisao iznos koji novi poslodavac mora isplatiti
prethodnom poslodavcu za ulozenu obuku.
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Predstavnik sindikata u sektoru industrije gasa smatra da bi sektorski kolektivni ugovor bio koristan u oblasti
beneficija. Iako ne postoji sporazum, poslodavci i dalje prate jedni druge u pogledu zarada i sistema beneficija.
Minimalna zarada nije problem, jer su zarade iznad nacionalnog nivoa, ali bi se mogla razmatrati kroz pregovore.

Predstavnici lake industrije smatraju da bi bilo znacajno uvesti vide sektorskih ugovora — npr. o zaradama i
stru¢nom obrazovanju. U kontekstu obrazovanja, socijalni partneri bi trebalo da definiSu buduce kompetencije koje
¢e biti potrebne, uzimajuci u obzir transformaciju trzista rada izazvanu digitalizacijom, robotizacijom i vestackom
inteligencijom.

Prema misljenju bivSeg ministra rada, uvek postoje sektorske specifi¢nosti (npr. rad od kuce, radno vreme,
moguce sektorsko pregovaranje o platama, zajednicke obuke i prekvalifikacije), koje bi se mogle regulisati sektorskim
kolektivnim ugovorima, u skladu sa zajednickim interesima.

7. Dali je nacionalna regulativa o minimalnoj zaradi dovoljna ili je opravdano uvodenje sektorske regulative?
Ako podrzavate sektorsku regulaciju, koji su pravni, ekonomski i trzisni razlozi za to? Da li bi to moglo
izazvati tenzije medu zaposlenima i predstavnickim organizacijama iz razlicitih sektora?

U hemijskoj industriji, predstavnici poslodavaca smatraju da nije opravdano regulisati minimalnu zaradu na

sektorskom nivou, s obzirom na to da su zarade u sektoru ve¢ iznad nacionalnog proseka. Ipak, postoji interesovanje

za sistem platnih razreda po zanimanjima, kao $to je slucaj u pojedinim zemljama Zapadne Evrope, ali je verovatnoca
za postizanje dogovora mala, zbog otpora kompanija i njihovih razlic¢itih karakteristika. Sindikalni lider istice da je
tesko pronaci kvalifikovane radnike i da bi pove¢ana minimalna zarada mogla delovati podsticajno. Postoje razliciti

stavovi medu poslodavcima, ali je jasno da hemijska industrija nije atraktivna za radnu snagu zbog smenskog rada i

opasnih materija. Sektorska regulacija bi bila pozeljna, ali bi povecala konkurenciju medu poslodavcima. Neophodna

je fleksibilnija regulativa i mogucnost diferencijacije zarada, uz eventualne mere podrske od strane drzave (npr.
poreske olaksice). Medutim, sektorska minimalna zarada bi mogla izazvati tenzije medu sektorima zbog pitanja
osnova za diferencijaciju.

Gradevinski sektor ne vidi potrebu za regulacijom minimalne zarade na sektorskom nivou.

Nasuprot tome, u masinskoj industriji se jasno izrazava potreba za sektorskom minimalnom zaradom, s obzirom na
to da radnici u ovom sektoru generisu tri puta ve¢u drustvenu vrednost u poredenju sa usluznim delatnostima (npr.
turizam, ugostiteljstvo). Sektorski minimalac bi priznao specifi¢ne vestine i kvalitet rada u inZenjerskim zanimanjima
i zanimanjima iz oblasti energetike.

U ugostiteljstvu postoji nacelna podrska sektorskoj minimalnoj zaradi kroz kolektivne ugovore, ali se isticu
problemi sive ekonomije i isplata ,,na ruke® Napredak bi bio mogu¢ tek uz ,izbeljivanje“ sistema. Ipak, neki hoteli
ve¢ samostalno uvode interni minimalac koji premasuje nacionalni nivo, ¢ime lakse privlace radnu snagu. Trziste ve¢
primorava poslodavce na vi$u zaradu, pa se ne vidi poseban podsticaj za uvodenje sektorskog minimalca.

Predstavnik sindikata iz industrije gasa istice da su zarade u sektoru iznad minimalca, ali da postoje regionalne
razlike koje bi trebalo da budu tema sektorskih pregovora.

Stru¢njak za laku industriju ukazuje na potrebu da se osim zarada pregovara i o uslovima rada, promenama u
zaposljavanju, kao i o uticaju netipi¢nih oblika rada. U sektoru su sve prisutniji radnici iz tre¢ih zemalja i agencijski
rad. Potrebna je odgovarajuca regulativa i saradnja.

Bivsi ministar rada smatra da minimalna zarada ne utice jednako na sve sektore. Tamo gde su zarade visoke,
minimalac nije relevantan, ali to ne iskljuc¢uje potrebu za platnim sistemima koji bi se utvrdili kroz pregovore. Uloga
vlade nije obavezujuca, ali je politicka podrska neophodna.

8. Dali je regulisanje sektorskih minimalnih zarada odgovarajuc¢i mehanizam za sprecavanje ,,odvlacenja“

radnika medu poslodavcima u istom sektoru? Ako nije, koji mehanizmi bi mogli da posluze toj svrsi?
U hemijskoj industriji za regulisanje minimalne zarade se ne smatra da je dobar put za zadrzavanje radne snage
i sprecavanje ,odvlac¢enja“ radnika. Prema drugom stavu iz iste industrije, nisku fluktuaciju moguce je obezbediti
kombinacijom zdrave radne atmosfere, dobrih radnih uslova, primerenih zarada i dodatnih beneficija. Zaposleni
sve ove faktore uzimaju u obzir prilikom dono$enja odluke o promeni posla. Podaci agencija za zaposljavanje u
hemijskom sektoru ukazuju na to da je stvarna stopa fluktuacije veoma niska u odnosu na broj aktivnih radnika na
trzi$tu rada. Prema rec¢ima lidera hemijskog sindikata, fluktuacija nije povezana sa visinom minimalne zarade, ve¢ pre
sa osecajem nesigurnosti, nedostatkom perspektive i licnim karakteristikama rukovodioca. Stoga ne postoji potreba
da se ,,odvlacenje radnika sprecava, jer ono predstavlja deo uobicajene trzi$ne konkurencije.

Suprotno tome, drugi strucnjak iz sektora smatra da bi u sluc¢aju uvodenja sektorske minimalne zarade, njen nivo
trebalo da bude znatno visi od nacionalne, u skladu sa specificnostima hemijske industrije, kako bi se sprecilo da
stru¢njaci iz te oblasti prelaze u sektore sa povoljnijim radnim uslovima i odgovornostima. Sektorska minimalna
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zarada bi mogla da kompenzuje rad u 12-¢asovnim smenama, nosenje zastitne opreme, neprekidno radno vreme i
izloZzenost opasnim materijama — $to je sve karakteristicno za hemijsku industriju. Medutim, ni ova mera ne bi resila
problem medusektorskog preuzimanja radnika.

Stav da ,,odvlacenje radnika ne treba sprecavati jer je to deo normalne konkurencije“ prisutan je i u gradevinskom
sektoru, koji pritom uglavhom ne raspolaze odgovaraju¢im instrumentima za to. Prema misljenju jednog od
poslodavaca u sektoru, zaposljavanje drzavljana tre¢ih zemalja u gradevinarstvu trebalo biliberalizovati, omogucavajuci
poslodavcima da ih angazuju kroz pojednostavljenu proceduru - istu kao $to trenutno koriste preferencijalne
partnerske agencije i posrednici, koji na ,,monopolisticki“ na¢in dominiraju trzistem, ¢ime se povecavaju troskovi
zaposljavanja.

U ugostiteljskom sektoru, mnogi radnici razmisljaju kratkoro¢no i nemaju dugoro¢nu posvecenost — uprkos
dodatnim pogodnostima, tri obroka dnevno, programu za stalne goste, popustima za odmor, avansnim isplatama
i drugim beneficijama. Mnogi su zauvek napustili ovaj sektor, a opao je i kvalitet stru¢nog obrazovanja. Poslove
poput ¢is¢enja i pranja sudova sada obavljaju radnici iz tre¢ih zemalja. Uvodenje sektorske minimalne zarade ne
bi predstavljalo delotvoran mehanizam za sprecavanje odliva radne snage. Ukoliko bi postojali dobro organizovani
paketi radnih uslova, ne bi bilo problema sa prelascima radnika medu sektorima — primer za to je restoran Blindfold,
koji ima razvijen sistem unutrasnjeg napredovanja i uspe$no zadrzava radnu snagu.

U sektoru masinstva predlozeno je uvodenje tzv. ,naknade za obuku® kao odgovor na preuzimanje radne snage.
Ukoliko je poslodavac obucio radnika, novi poslodavac - u slucaju da ,preotme” radnika — trebalo bi da isplati
odredeni iznos kao nadoknadu prethodnom poslodavcu.

U sektoru industrije gasa izrazen je ozbiljan nedostatak kvalifikovane radne snage, dok se oc¢ekuje da ¢e polovina
zaposlenih oti¢i u penziju u narednih deset godina. Poslodavci intenzivno traze zamenu, $to moze doprineti rastu
zarada. Ipak, mobilnost u ovom sektoru je vrlo niska - ¢ak i u okviru iste kompanije, retko dolazi do premestanja (npr.
mehanicar iz BorSoda nerado prelazi u Sente$ ili Pestu). Umesto toga, postoji trend napustanja sektora i prelaska u
privatne firme koje se bave uslugama vezanim za gas. Sindikalni predstavnik nije mogao da proceni da li bi sektorska
minimalna zarada mogla da utice na ovu pojavu.

Prema misljenju stru¢njaka iz lake industrije, bilo bi korisno uvesti sektorsku regulaciju minimalne zarade, po
ugledu na pojedinacne kolektivne ugovore u Nemackoj. U nekim zemljama postoje i regionalne varijante minimalne
zarade. Takva praksa u Madarskoj ne postoji, i postoje znacajne razlike izmedu regiona, izmedu glavnog grada i
ostatka zemlje. Sektorska i regionalna regulativa mogla bi da ublazi pojavu prelaska radne snage.

Bivsi ministar rada smatra da bi, osim postizanja dogovora o minimalnoj zaradi na sektorskom nivou, bilo vazno
uspostaviti i sveobuhvatan sistem pregovora o zaradama. Ipak, zarade nisu jedini razlog za prelazak radnika - znacajni
faktori su i fleksibilno radno vreme, kao i porodici prilagodeno radno okruzenje.

9. Da li smatrate da Ce §irenje automatizacije i robotizacije promeniti percepciju multinacionalnih kompanija
da vecinu svojih aktivnosti u Centralnoj i Isto¢noj Evropi obavljaju zbog nizih troskova rada?

Prema rec¢ima portparola udruzenja poslodavaca u hemijskoj industriji, percepcija kompanija se sustinski nije
promenila. Klju¢no pitanje nije u tolikoj meri cena radne snage, ve¢ da li postoji dovoljan broj domacih radnika
sa odgovaraju¢im znanjima i vestinama za potrebe koje se menjaju u skladu sa tehnoloskim razvojem. U hemijskoj
industriji, stabilno i predvidivo regulatorno okruzenje (npr. poreska politika) i drugi faktori koji uti¢u na konkurentnost
ocenjuju se kao vazniji.Drugi stru¢njak iz hemijskog sektora ukazuje da ¢e poslodavci praviti uporedne kalkulacije
izmedu ulaganja u robotizaciju i troskova Zive radne snage, te da ¢e upravo ti ekonomski proracuni dati odgovor
na pomenuto pitanje. Iskustvo iz farmaceutske industrije, kao dela hemijskog sektora, pokazuje da multinacionalne
kompanije zapravo ne obavljaju najveci deo poslova u Centralnoj i Isto¢noj Evropi, ve¢ u Kini i Indiji. Evropski poreski
sistemi, ukljucuju¢i i madarski, vide nisu dovoljno konkurentni. Stru¢nost i kvalitet proizvoda su do sada zadrzavali
multinacionalne kompanije u regionu, ali je tokom pandemije Kina sustigla evropski nivo kvaliteta i stru¢nosti, uz
znatno nize cene proizvodnje (npr. Clexane lek protiv zgrusavanja krvi u Kini se proizvodi za 5 evrocenti, dok je cena
u Evropi 18 evrocenti). U tom smislu, paznja kompanija se sve vise usmerava ka azijskim zemljama, a ne ka regionu
Centralne i Isto¢ne Evrope.U Madarskoj postoji izrazen nedostatak kvalifikovane radne snage, a domaci kvalifikovani
radnici Cesto zahtevaju vece zarade. Zbog toga firme pribegavaju zaposljavanju stranih radnika (npr. iz Kazahstana,
Kirgistana ili sa Filipina). Ipak, u sektoru postoji veliki broj radnih procesa i tehnickih procedura ¢iji su opisi dostupni
isklju¢ivo na madarskom jeziku, $to onemogucava angazovanje radnika koji ne govore taj jezik.

Stavovi poslodavaca o ulozi automatizacije i robotizacije su podeljeni — dok jedni smatraju da one jo$ uvek nisu
realna alternativa zbog visokih troskova ulaganja, drugi veruju da ¢e one preoblikovati svet rada i delimi¢no ublaziti
nedostatak radne snage. Uz odgovarajuce programe prekvalifikacije, ove tehnologije mogle bi da doprinesu resavanju
problema nedostatka kadrova.
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U gradevinskom sektoru, automatizacija i robotizacija su trenutno prisutne pretezno u proizvodnji gradevinskog
materijala, ali se ne ocekuje da ¢e postati dominantne u samoj gradnji u narednih pet do deset godina. Iako su
prisutne strane kompanije, one nemaju mogucnost da angazuju jeftiniju radnu snagu, jer su cene ugovora iste, pa se
za kvalifikovane radnike i inZenjere placaju iste cene.

U masinskoj industriji, uloga robotike je u porastu, ali se ne o¢ekuje da ¢e kompanije napustiti Madarsku dok god
je radna snaga povoljnija, a sindikati i radnopravna pitanja manje zahtevni u poredenju sa drugim zemljama.

U sektoru ugostiteljstva ovo pitanje se smatra irelevantnim, osim mozda u oblasti keteringa za avio-industriju.
Postoje pojedinacni pokusaji automatizacije (npr. fudbaler Lukas Podolski osnovao je lanac restorana koji ¢e opsluzivati
150 robota), ali se isti¢e da je u ovom sektoru klju¢na potreba za ljudskim kontaktom. Cak i ako pojedina radna mesta
budu automatizovana, nova ¢e se otvoriti u drugim delovima sektora.

Prema rec¢ima sagovornika iz lake industrije, porast automatizacije i robotizacije predstavlja jedan od klju¢nih
izazova u narednom periodu. Njihova primena je sve rasprostranjenija, a multinacionalne kompanije procenjuju
isplativost ovakvih investicija. Ako one donose ve¢i profit, kompanije ¢e menjati nacine poslovanja. Digitalizacija ve¢
transformise trziste rada. Automatizacija se ne javlja samo u automobilskoj industriji, ve¢ i u sektoru lake proizvodnje,
narocito u velikim preduze¢ima.U tom kontekstu, neophodno je jacanje sistema obuke i prekvalifikacije. Poseban
znacaj ima povecanje uceSca prakti¢ne nastave u dualnom obrazovanju. I u lakoj industriji i u drugim sektorima,
postoji sve ve¢i nedostatak radnika koji mogu da ovladaju novim tehnologijama. Veca paznja mora se posvetiti
strukturi obrazovanja, jer ¢e i u buducnosti ljudski resursi ostati nezamenjivi u madarskoj lakoj industriji.

10. Postoje li okolnosti koje nisu pomenute u pitanjima 1-9, a koje smatrate vaznim za situaciju sektorskog
socijalnog dijaloga u vasem sektoru?

Udruzenje poslodavaca u hemijskoj industriji smatra da je vazno ,formirati stavove“ kroz prikazivanje pozitivnih
primera iz drugih zemalja, kako bi se postepeno doslo do promene trenutno rigidnog pristupa. Drugi stru¢njak iz
hemijskog sektoraisti¢e da ¢e digitalna transformacija doneti nove izazove za trziste radaisocijalnidijalog. Demografske
promene, starenje stanovnistva, generacijske razlike - $ta je prioritet za koju generaciju - pitanja odrzivosti, problemi
mentalnog zdravlja i njegovo ocuvanje, sve su to teme koje zahtevaju intenzivniji dijalog.Predstavnik sindikata iz
farmaceutskog sektora naglasava vaznost saradnje, ali isti¢e da sindikati trenutno nemaju uticaj na odluke poslodavaca.

U masinskoj industriji isti¢e se da je drzava takode poslodavac (npr. MAYV, drzavne kompanije, Dunakeszi remont),
te da bi trebalo da igra znacajniju ulogu. Imaju¢i u vidu da su mala i srednja preduze¢a (MSP) okosnica privrede i
da funkcionalna ekonomija podrazumeva celovit sistem preduzeca, drzava bi trebalo da posveti vise paznje podrsci
MSP-ima.

U sektoru industrije gasa takode se smatra da bi trebalo da postoji jasna nacionalna volja za jacanje sektorskog
dijaloga. Postojeca iskustva Komisije u vezi sa prethodnim inicijativama sektorskog dijaloga mogu posluziti kao
osnova za dalji razvoj.

Prema misljenju stru¢njaka iz tekstilne industrije, ne samo laka industrija, ve¢ i teSka industrija, industrija Secera
i preradivacki sektor beleze pad u Madarskoj poslednjih godina. Potrebna je medusektorska saradnja radi boljeg
oc¢uvanja evropske, pa i nacionalne industrije. Azijski i americki akteri sve vi$e jacaju u globalnim lancima vrednosti,
zbog cega je od klju¢nog znacaja zastita evropske i domace industrije. Ova potreba u skladu je i sa ciljevima inicijative
»Clean Industrial Deal®

Biv$i ministar rada ocenjuje da glavni razlog slabosti sektorskog socijalnog dijaloga u Madarskoj nije pravne
prirode, ve¢ pre svega politicke i kulturne (konkretno, nedostatak odgovarajuce drustvene kulture za dijalog).
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IV. RADIONICA O BUDUCNOSTI SEKTORSKOG
DIJALOGA: DA LI CE GA BITI I KAKO CE IZGLEDATI
SEKTORSKI DIJALOG U MAPARSKOJ 2035. GODINE?

1. Prezentacija rezultata radionice

Na radionici je postavljeno sustinsko pitanje - da li ¢e sektorski dijalog postojati u Madarskoj za deset godina i,
ako bude postojao, kako ce izgledati.
Ucesnici su najpre identifikovali aktere koji bi mogli imati interes za dalji razvoj sektorskog dijaloga. To su:

- rukovodioci kompanija (prema misljenju sindikalnih predstavnika koji su ucestvovali u radionici, interesovanje
rukovodilaca je ogranic¢eno, dok je sa strane poslodavaca procenjeno kao konstantno);

- predsednici sektorskih udruzenja poslodavaca (sa slicnim stepenom interesovanja kao i rukovodioci kompanija);

— lideri sektorskih sektorskih sindikata (sindikalna strana tvrdi da postoji snazno interesovanje, ali sa ogranic¢enim
uticajem);

- zakonodavac (ucesnici radionice ga vide kao aktera sa malim interesovanjem i malim uticajem, npr. zbog
pogodovanja investitorima);

- politicko rukovodstvo (ocenjeno kao veoma uticajno, ali potpuno nezainteresovano za temu sektorskog dijaloga);

— privredna komora (na radionici je procenjena kao akter sa srednjim nivoom uticaja i interesovanja);

- pojedina¢ni radnici (iako nedovoljno informisani, prema diskusiji na radionici imaju sustinski interes za postojanje
funkcionalnog i efektivnog sektorskog dijaloga);

- Evropska komisija (procena ucesnika je da ima nesto ve¢i uticaj od sindikata i privredne komore, ali i relativno
ograniceno interesovanje).

Ucesnicima radionice je zatim postavljeno pitanje da identifikuju trendove za koje veruju da ce najvise uticati na
razvoj sektorskog socijalnog dijaloga u Madarskoj do 2035. godine. Trendovi su ras¢lanjeni na pokretace promena, s
ciljem da se identifikuju faktori koji ¢e odredivati pravac razvoja. Identifikovani su slede¢i trendovi i pokretacke sile:

Polazna tacka jeste pad ¢lanstva u sindikatima i starenje sindikalnog clanstva. Ovaj proces moze biti posledica
smanjenja resursa sindikata, teSkoc¢a u prenosenju sindikalnog pristupa na novu generaciju, gubitka poverenja u
sposobnost sindikata da zastupa interese ¢lanova, kao i nedostatka podrske od strane drzave. Povezano pitanje jeste i
smanjenje zastite sindikalnih predstavnika prema radnom zakonodavstvu, kao i ogranic¢avanje sindikalnih prava, $to
povecava li¢ni rizik za preuzimanje sindikalne uloge ili funkcije.

Treba napomenuti da postoji sve veci fokus na socijalnu odrzivost u svetu rada. Pravila o korporativnoj odrzivosti
imace uticajnarazvojsvetarada, posebno usvetlu Direktive o duznoj paznji u oblasti korporativne odrzivosti. Pokretacke
snage ukljuc¢uju potrebu da Medunarodna organizacija rada (MOR) sprovodi osnovna prava i standardizaciju rada u
lancima snabdevanja, uz istovremeno suzbijanje ekstremnog ponasanja poslodavaca.

Takode je identifikovan i sve ve¢i nedostatak radne snage. Postavilo se pitanje da li uslovi zaposljavanja na
sektorskom nivou imaju znacaja kada je re¢ o zadrzavanju radne snage i da li sektorski kolektivni ugovori mogu igrati
ulogu u tom procesu. Odgovor je bio jednoglasan da se problem nedostatka radne snage i njenog zadrzavanja ne moze
resiti na ovom nivou.

Jos jedan trend jeste digitalizacija i sve ve¢a automatizacija. Povezane pokretacke snage su nedostatak radne
snage, dostupnost savremenih tehnologija i potreba za pove¢anjem produktivnosti i efektivnosti.

Konacno, prisutan je i trend rada od kuce, a pokretacke snage u vezi sa tim ukljucuju sve vecu izolaciju pojedinca
i posledi¢no otezano organizovanje radnickog predstavljanja.

Od navedenih trendova, interes poslodavaca najvise pogada pad ¢lanstva u sindikatima, ukljucujuci sve gore
navedene faktore, kao i starenje ¢lanstva.

Pokretaci sa najve¢im uticajem na bududi razvoj sektorskog dijaloga prikazani su u matrici verovatnoce/rizika,
kako sledi:

1. Najuticajniji faktor je zakonodavstvo, ali postoje velike neizvesnosti kada se posmatra iz desetogodis$nje
perspektive.

2. Zakonodavstvo Evropske unije i medunarodno zakonodavstvo, po svojoj prirodi, imaju obavezuju¢u snagu za
drzave ¢lanice i druge zemlje, ali kao i zakonodavstvo iz prethodne tacke, njihov uticaj je takode podlozan velikoj
neizvesnosti.
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3. Potreba za suzbijanjem ekstremnog ponasanja poslodavaca takode je pomenuta kao pokretacka snaga, ¢iji
uticaj moze biti vrlo znacajan, dok je stepen neizvesnosti srednji.

4. Sprovodenje osnovnih prava definisanih u dokumentima MOR-a karakteri$e se visokim uticajem i niskim
stepenom neizvesnosti.

5. Zahtev za povecanjem efektivnosti karakteriSe srednji uticaj i nizak stepen neizvesnosti.

6. Stepen zahteva za automatizacijom od strane poslodavaca moze se opisati kao srednji uticaj i nizak stepen
neizvesnosti.

7. Izolujuci efekat rada od kuce vidi se kao faktor niskog uticaja i niske neizvesnosti.

U kontekstu analize navedenih pokretaca, moze se zakljuciti da je najvazniji faktor koji ¢e odrediti buducnost
sektorskog dijaloga upravo izgled zakonodavstva za deset godina, odnosno dali ¢e ono nuditi bilo kakve podsticaje
za poslodavce da pristupe pregovorima na sektorskom nivou. Ucesnici radionice izrazili su odredenu neizvesnost
u vezi s tim, tj. u pogledu motivisuceg efekta zakonodavstva na poslodavce. U okviru rasprave o zakonodavstvu
postavljeno je i pitanje da li se neizvesno pravno okruzenje moze nadomestiti sektorskim kolektivhim ugovorom.
Odgovor sa strane poslodavaca bio je da to uglavnom ogranicava fleksibilnost poslodavaca.

U isto vreme, imajuci u vidu njihovu obavezujucu prirodu, zakonodavstvo Evropske unije i medunarodni propisi
mogu igrati klju¢nu ulogu u odredivanju da li i na koji nacin ¢e sektorski dijalog u Madarskoj biti uspostavljen.
Vredno je pomenuti da ovi normativi trenutno doprinose ¢injenici da ova institucija uopste postoji u Madarskoj,
makar i u ogranicenom obliku, i da se to mozda nece promeniti.

Na buduc¢nost sektorskog socijalnog dijaloga mogu takode uticati pokretaci tehnoloskih promena, poput potrebe
za automatizacijom i pobolj$anjem efektivnosti, §to je usko povezano sa nedostatkom radne snage. Iako tehnoloske
promene mogu zameniti deo radne snage, nije izvesno da ¢e trenutne vestine radnika odgovarati zahtevima savremenih
tehnologija. Ovaj pokretac su ucesnici radionice ocenili kao srednje vazan i relativno izvestan, ali ostaje pitanje u kojoj
meri ¢e ovi faktori zaista mo¢i da uti¢u na sektorski socijalni dijalog.

Glavne motivacije subjekata koji se mogu identifikovati kao klju¢ni akteri u buduc¢em razvoju sektorskog dijaloga
- poput menadzera i vlasnika malih i srednjih preduzeca, zaposlenih i udruzenja poslodavaca — ucesnici radionice
definisali su na sledeci nacin:

Menadzeri i vlasnici malih i srednjih preduzeca bili su najvazniji pokretaci:

Pre svega, rec je o obezbedivanju opstanka i sukcesije firme, kao i njenoj stabilnosti i o¢uvanju konkurentnosti.

Potreba da se moze planirati i predvideti poslovanje u periodu od dve do pet godina.

Naravno, profit, maksimizacija profita i licni uspeh menadzera predstavljaju znacajne motive.

Takode je klju¢na predvidivost regulative trzista rada i interesovanje za organizaciju i zaposljavanje radne snage.

Za ove aktere, potencijalna pojava sindikata i agilnih udruzenja poslodavaca moze predstavljati pretnju, kao i

povecani troskovi zarada i administracije koji proisticu iz nacionalnih i evropskih regulativa.

6. Mreza kontakata i informacije o trzi$nim ili konkursnim sredstvima koje se mogu dobiti putem sektorskog
udruzenja poslodavaca mogu imati motivisuci efekat.

Moze se tvrditi da glavni interes i pokretacka snaga mogu lezati u saradnji ovih aktera u cilju obezbedivanja
predvidivosti trzista rada, na primer, kada je re¢ o organizovanom angazovanju radnika iz trec¢ih zemalja.

MRS

Glavni motivacioni faktori za zaposlene bili su:

1. Potreba za boljim radnim uslovima.

2. Potreba za obezbedivanjem bezbednosti i zdravlja na radu i ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota.

3. Nedostatak informacija — ova grupa aktera ne zna $ta je prosireni sektorski kolektivni ugovor i koje bi koristi iz
njega mogli da imaju.

4. Nedostatak svesti da, ukoliko radnici nisu organizovani, nece biti u mogucnosti da zastupaju svoje interese.

UdruzZenja poslodavaca bila su najjaci motivacioni faktor:

Potreba za predvidivim okvirom za zapo$ljavanje.

Potreba da se sektorske specificnosti odraze u regulativi trzista rada.
Potreba za zadrzavanjem zaposlenih.

Interes za postojanje efektivnog lobija.

Interes za razvoj zajednicke platforme za zapo$ljavanje.

MRS
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2. Formulisanje sazetih zakljucaka

Pravni okvir i sistem sektorskog socijalnog dijaloga i kolektivnog pregovaranja, kao i faktori koji uti¢u na sektorski
socijalni dijalog i kolektivno pregovaranje, opisani su u prethodnom delu. Cinjenica je da, uprkos tome §to je pravni
okvir na snazi skoro 16 godina, od 20. avgusta 2009. godine, nije doslo do procvata sektorskog socijalnog dijaloga, niti
do znacajnijeg broja sektorskih kolektivnih ugovora u Madarskoj od 2009. godine.

Moze se reci da je, pre stupanja na snagu analiziranog sektorskog zakonodavstva, kolektivni ugovor za pekarsku
industriju zakljucen 13. septembra 1995. godine, a zatim je u decembru 1995. prosiren na sve poslodavce u sektoru
pekarskih proizvoda. Medutim, 2013. godine potpisnici su raskinuli sporazum, $to je dovelo do njegovog povlacenja®'.

U sektoru ugostiteljstva i turizma, kolektivni ugovor je zakljucen 1997. godine, a prosiren 2001. godine na hotele,
restorane, ugostiteljske objekte, ishranu na radnom mestu i ketering podsektore. Kolektivni ugovor nije raskinut, ali
nije ni izmenjen od 2001. godine, uprkos stupanju na snagu novog Zakona o radu 1. jula 2012. godine, koji je zahtevao
uskladivanje odredbi kolektivnog ugovora sa novim Zakonom o radu. Medutim, to nije ucinjeno, te kolektivni ugovor
stoga nema znacajnu prakti¢nu ulogu.

U gradevinskom sektoru, sektorski kolektivni ugovor je zaklju¢en 2005. godine i prosiren 2006. godine na sledece
delatnosti:

- ruSenje objekata, iskopavanja,

- uzimanje uzoraka zemlji$ta, ispitno busenje,

- izgradnja zgrada, mostova, tunela, komunalne i cevne mreze,
- izgradnja krovova, krovopokrivanje, hidroizolacija,

- izgradnja auto-puteva, puteva, aerodroma, sportskih igralista,
- druge specijalizovane obuke,

- elektroinstalacije,

- termoizolacija,

- instalacije za vodu, gas i grejanje,

- druge instalacije u gradevinskim objektima,

- malterisanje,

- ugradnja stolarije,

- oblaganje podova i zidova keramikom,

- farbanje, zastakljivanje,

— ostali zavr$ni gradevinski radovi,

- iznajmljivanje gradevinske i rusilacke opreme sa osobljem.

Ovaj kolektivni ugovor je prosiren na sve organizacije poslodavaca u sektoru. Medutim, 2023. godine, prosirenje
kolektivnog ugovora je povuceno, imajudi u vidu raskid ugovora od strane poslodavaca, a potom i od strane zaposlenih.

Jedini primer sektora u kojem je na snazi kolektivni ugovor sa prosirenim dejstvom jeste elektroenergetska
industrija. Kolektivni ugovor u elektroenergetici je zaklju¢en 1995. godine i iste godine prosiren na sektor proizvodnje
i distribucije elektri¢ne energije. Ovaj ugovor se redovno menja od zakljucenja 1995. godine.

Dakle, moze se reci da je regulatorni okvir u Madarskoj ureden, ali, nazalost, pravilna regulativa je uzaludna ako
ne postoji volja, odlu¢nost ili inicijativa, bilo od strane politi¢kih struktura, bilo od strane politickih partija. Posledica
toga jeste da danas u Madarskoj postoji samo jedan sektorski kolektivni ugovor sa prosirenim dejstvom. Najvazniji
preduslov za promenu trenutne situacije bio bi politicka podrska i motivacija za socijalni dijalog, kao i volja, ambicija
i spremnost socijalnih partnera da ucestvuju u sektorskom usaglasavanju interesa, uz podrsku politi¢ara.Uprkos
sveobuhvatnom pravnom okviru Madarske koji podrzava sektorski socijalni dijalog — prvenstveno kroz Zakon o
sektorskom socijalnom dijalogu iz 2009. godine - prakti¢na primena sektorskog kolektivnog pregovaranja ostaje
slaba. U 16 godina od stupanja zakona na snagu, samo jedan sektorski kolektivni ugovor sa prosirenim dejstvom (u
elektroenergetici) ostao je operativan. Sistem je u velikoj meri zasnovan na kolektivnim pregovorima kod poslodavca,
pretezno u okviru velikih kompanija, dok su mala i srednja preduzec¢a (MSP), koja ¢ine ve¢inu madarske privrede, u
velikoj meri isklju¢ena iz formalnih struktura dijaloga.

Osnovni uzroci ove stagnacije su i strukturne i politicke prirode. Pravno gledano, kriterijumi reprezentativnosti za
ucesce u sektorima socijalnog dijaloga (SDC) su previse rigidni za fragmentisane sektore, posebno one koje pretezno
¢ine mikropreduzeca. Finansijski i proceduralni podsticaji za uklju¢ivanje u kolektivno pregovaranje su minimalni,

21

mkir.gov.hu/expanded.php (Last accessed 21 April 2025).

SECCEE — 101126461 Co-funded by
IZVESTA] O MADARSKO] 21 R e European finion




a institucionalna infrastruktura je nedovoljno finansirana. Kulturno gledano, i sindikati i udruzenja poslodavaca cesto
nemaju organizacione kapacitete, medusobnu saradnju ili volju da se sustinski angazuju na sektorskom nivou. Intervjui
otkrivaju duboko ukorenjen skepticizam s obe strane: mnogi poslodavci kolektivne ugovore vide kao potencijalnu
konkurentsku nepovoljnost, dok fragmentacija sindikata i pad ¢lanstva ogranic¢avaju njihovu pregovaracku moc.

Podrska drzave, koja bi trebalo da igra klju¢nu ulogu u podsticanju dijaloga, bila je uglavnom simboli¢na.
Zainteresovane strane su dosledno opisivale politicko okruzenje kao indiferentno, pa ¢ak i opstruktivho prema
autonomnom socijalnom dijalogu. Konsultacije na nacionalnom nivou uglavnom su ogranicene na godi$nje pregovore
o minimalnoj zaradi, dok su §iri tripartitni sporazumi retki ili u potpunosti izostaju.

Podaci iz anketa dodatno potvrduju decentralizovanu prirodu industrijskih odnosa u Madarskoj. Kolektivni
ugovori—bilo kod poslodavca ili sektora—najces¢e se zakljucuju u velikim preduzecima, sa vrlo ogranicenom
prisutno$¢u u drugim delovima privrede. Ispitanicilobiranje vide kao efektivniji alat od formalnog dijaloga, a poverenje
u posvecenost vlade sektorskom dijalogu je nisko. Pojavljujuc¢a pitanja poput rodne ravnopravnosti, odrzivosti ili
digitalizacije retko se razmatraju u pregovorima, koji ostaju usmereni na tradicionalna pitanja poput plata, radnog
vremena i bezbednosti i zdravlja na radu.

Uprkos ovim izazovima, postoje oblasti sa potencijalom. I anketirani i ucesnici radionica identifikovali su teme
poput stru¢nog osposobljavanja, zdravlja i bezbednosti na radu, i razvoja vestina kao zajednicke interese koji bi mogli
posluziti kao osnova za obnovljenu sektorsku saradnju. Regulative na nivou EU, posebno one koje se odnose na
korporativnu odrzivost i obavezu pazljivog postupanja (due diligence), takode bi mogle podsta¢i Madarsku da usvoji
inkluzivnije i odgovornije prakse dijaloga. Ipak, bez politicke volje na nacionalnom nivou, spoljni podsticaji sami po
sebi verovatno nece biti dovoljni.

Radionica o predvidanjima za 2035. godinu zakljucila je da buducnost sektorskog dijaloga u Madarskoj zavisi
od nekoliko klju¢nih faktora: zakonodavne reforme, obnovljene institucionalne podrske i kulturnog pomaka
ka kooperativnim radnim odnosima. I poslodavci i sindikati moraju imati jace podsticaje, ukljucujuci finansijske
i proceduralne pogodnosti vezane za uces¢e u dijalogu. Drzava mora delovati ne samo kao regulator, ve¢ i kao
podrzavalac, osiguravajuci da institucionalna arhitektura dijaloga bude prilagodena savremenoj, diverzifikovanoj
ekonomiji. Bez toga, sektorsko kolektivno pregovaranje ostace izuzetak, a ne pravilo, i Madarska ¢e nastaviti da
zaostaje za ambicijom Evropske unije da poveca pokrivenost kolektivnim pregovaranjem u drzavama ¢lanicama.

Zakljucci

Okvir sektorskog socijalnog dijaloga u Madarskoj postoji u zakonodavstvu, ali je nedovoljno razvijen u praksi. Sistem
karakteri$u nisko uce$ce, nedovoljna institucionalna podrska i slaba politi¢ka potpora. Strukturne prepreke—kao $to
su kruti zakonski zahtevi i fragmentisane organizacije—dodatno su ogranicili domet i uticaj kolektivnog pregovaranja
na sektorskom nivou.

Ipak, i poslodavci i sindikati izrazavaju interesovanje za saradnju po konkretnim pitanjima od zajednickog znacaja.
Uz ciljane reforme, povecanu svest i stratesko kori$¢enje moguénosti na nivou EU, sektorski dijalog bi i dalje mogao
postati sredstvo za oblikovanje inkluzivnih i stabilnih radnih odnosa u Madarskoj.
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IZVESTAJ O CRNOJ GORI

Crna Gora, najmanja zemlja u ovom komparativhom istrazivanju, predstavlja jedinstven slucaj za proucavanje
dinamike socijalnog dijaloga i kolektivnog pregovaranja u tranzicionom drustveno-ekonomskom kontekstu. Od
sticanja nezavisnosti 2006. godine, Crna Gora je sprovela demokratske i ekonomske reforme u cilju uskladivanja
sa standardima Evropske unije. Ova studija o zemlji pruza sveobuhvatnu analizu pravnog i institucionalnog okvira,
zajedno sa aktuelnim ekonomskim trendovima koji uti¢u na socijalni dijalog i kolektivno pregovaranje u Crnoj Gori.
Takode, daje pregled uloga i stavova relevantnih aktera, zasnovan na obimnoj anketi dopunjenoj brojnim intervjuima
sa predstavnicima poslodavaca i sindikata. Kori§¢enjem kombinacije metodoloskih pristupa, cilj studije je da istakne
i ostvareni napredak i trajne izazove koji i dalje oblikuju industrijske odnose u savremenoj Crnoj Gori.

I. PRAVNO UREDENJE SEKTORSKOG SOCIJALNOG
DIJALOGA I KOLEKTIVNOG PREGOVARANJA
U CRNOJ GORI

1. Pravni okvir za socijalni dijalog i aktuelna situacija sa op$tim i sektorskim
kolektivnim ugovorom

Socijalni dijalog u Crnoj Gori predstavlja jedan od klju¢nih alata za izrazavanje stavova, potreba i svih zahteva
poslodavaca i zaposlenih prema Vladi.

Na nacionalnom nivou, Socijalni savjet Crne Gore uspostavljen je 2008. godine, nakon usvajanja Zakona o
Socijalnom savjetu 2007. godine. Savjet je osnovan s ciljem jacanja socijalnog dijaloga kao instrumenta za unapredenje
ekonomskog i socijalnog polozaja zaposlenih i poslodavaca, poboljsanje njihovih Zivotnih i radnih uslova, promociju
kulture dijaloga i podsticanje mirnog resavanja individualnih i kolektivnih radnih sporova. Takode, bavi se i drugim
pitanjima koja proisti¢u iz medunarodnih dokumenata o odnosima izmedu poslodavaca i zaposlenih. Izmene Zakona
donete su 2011. i 2013. godine, kojima je promenjen status ¢lanova Savjeta tako da vise ne budu tretirani kao javni
funkcioneri. Tim izmenama takode je smanjen broj predstavnika iz reda Vlade, sindikata i poslodavaca na po osam
iz svake interesne grupe.

Savjet razmatra i usvaja stavove o Sirokom spektru pitanja, ukljucuju¢i: razvoj i unapredenje kolektivnog
pregovaranja na nacionalnom i sektorskom nivou; uticaj ekonomske politike i njene primene na socijalni razvoj i
stabilnost zaposlenosti; politiku plata i cena; konkurentnost i produktivnost; bezbednost i zdravlje na radu; zastitu
zivotne sredine; obrazovanje i stru¢no osposobljavanje; zdravstvenu zastitu i socijalno osiguranje; demografske
trendove; pitanja u vezi sa Medunarodnom organizacijom rada, kao i druga pitanja relevantna za sprovodenje i
unapredenje ekonomske i socijalne politike.

U Crnoj Gori, reprezentativni socijalni partneri su: Unija poslodavaca Crne Gore na strani poslodavaca, i dva
reprezentativna sindikata — Savez sindikata Crne Gore i Unija slobodnih sindikata Crne Gore.

Prema c¢lanu 182. Zakona o radu, kolektivni ugovori mogu se zakljucivati na tri nivoa: opsti kolektivni ugovor,
sektorski (sektorski) kolektivni ugovor i kolektivni ugovor ma mivou poslodavca.

Opsti kolektivni ugovor se zaklju¢uje na nacionalnom nivou i primenjuje se na sve poslodavce i zaposlene u Crnoj
Gori. Sektorski kolektivni ugovor odnosi se na odredeni sektor ili industriju i obavezujuci je za sve poslodavce i
zaposlene unutar tog sektora. Kolektivni ugovor na nivou poslodavca zakljucuje se izmedu konkretnog poslodavca
i njegovih zaposlenih i primenjuje se iskljucivo na tog poslodavca.

Zakon o radu takode defini$e institucije i strane ovlasc¢ene za zakljucivanje kolektivnih ugovora. Prema zakonu:

1. Opsti kolektivni ugovor zaklju¢uju reprezentativna organizacija sindikata, reprezentativna unija poslodavaca i
Vlada.
2. Sektorski kolektivni ugovor se zakljucuje na razli¢ite nacine, u zavisnosti od vrste organizacije:
a. Za realni sektor (privatni sektor), zakljucuje se izmedu reprezentativne unije poslodavaca i reprezentativnih
sindikata.
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b. Za drzavna ili pretezno drzavna preduzeca, zakljucuju ga reprezentativni poslodavci, sindikati i Vlada.

c. Za druge subjekte kao sto su javne ustanove, organizacije socijalnog osiguranja, drzavne institucije i opstine,
zakljucuje se izmedu reprezentativnih sindikata i osnivaca.

Kolektivni ugovor na nivou poslodavca zakljucuje se izmedu poslodavca i reprezentativnog sindikata.

4. U preduzecima, ustanovama ili drugim javnim sluzbama ¢iji je osniva¢ drzava ili lokalna samouprava, ugovor se
zakljucuje izmedu reprezentativnih sindikalnih organizacija, direktora ustanove i nadleznog organa upravljanja.

»

Takode, na osnovu Zakona o radu, kolektivni ugovori i ugovori o radu ne mogu sadrzati nizi nivo prava niti utvrditi
nepovoljnije uslove rada u odnosu na Zakon o radu. Kolektivni ugovori i ugovori o radu mogu predvidati visi nivo
prava ili utvrditi povoljnije uslove rada u odnosu na Zakon o radu. Ukoliko pojedine odredbe kolektivnog ugovora
predvidaju manji obim prava ili nepovoljnije uslove rada u odnosu na one utvrdene Zakonom o radu, primenjuju se
prava i uslovi utvrdeni Zakonom o radu, a te odredbe se smatraju nistavim. Ukoliko kolektivni ugovor nije zakljucen na
nivou poslodavca, neposredno se primenjuje odgovarajuci sektorski kolektivni ugovor, a ukoliko sektorski kolektivni
ugovor ne postoji, primenjuje se opsti kolektivni ugovor.

Na osnovu zakona, u Crnoj Gori postoji jedan opsti kolektivni ugovor koji se primenjuje na sve poslodavce i
zaposlene na teritoriji Crne Gore. U decembru 2022. godine, Unija poslodavaca Crne Gore, sindikati i Vlada Crne
Gore (Ministar za rad i socijalnu zastitu) potpisali su opsti kolektivni ugovor. Ovim OKU-om, socijalni partneri su
definisali odredena prava koja ¢e imati svi zaposleni i poslodavci u Crnoj Gori, posebno u situacijama kada sektorski
kolektivni ugovori i kolektivni ugovori na nivou poslodavca nisu zakljuceni. Zanimljivo je da ovaj Opsti kolektivni
ugovor po prvi put uvodi uvecanje zarade za rad nedeljom (80%), uz izuzetak zaposlenih koji su rasporedeni na
poslove ¢ija priroda zahteva neprekidan rad (smenski rad), kao i zaposlenih koji rade u hotelijerstvu i u javnom
prevozu putnika.

Takode, trenutno u Crnoj Gori postoji 38 potpisanih kolektivnih ugovora na nivou poslodavca u toku 2023. godine.
Pored toga, u Crnoj Gori postoje 7 sektorskih kolektivnih ugovora potpisanih za realni sektor. Sest je zaklju¢eno
izmedu organizacije poslodavaca i sindikata, a jedan kolektivni ugovor potpisan je izmedu Vlade, sindikata i unije
poslodavaca i odnosi se na pomorce u medunarodnoj plovidbi, s obzirom na to da se isklju¢ivo primenjuje na
preduzeca ¢iji je osniva¢ ili vecinski vlasnik drzava.

Trenutno su u Crnoj Gori na snazi slede¢i sektorski kolektivni ugovori (GKU) za realni sektor:

— GKU za sektor turizma i ugostiteljstva;

— GKU za pomorski saobracaj, lucke-prekrcajne usluge i luke nautickog turizma;
- GKU za pomorce na brodovima u medunarodnoj plovidbi;

— GKU za gradevinarstvo i industriju gradevinskog materijala;

— GKU za sektor energetike;

- GKU za telekomunikacije;

— GKU za hemijsku, farmaceutsku i tekstilnu industriju.

2. Ekonomsko okruZenje i trendovi na trzistu rada u periodu od 2020. do 2024. godine

Crnogorska ekonomija, kao mala i vrlo otvorena ekonomija, bila je snazno pogodena pandemijom COVID-19.
Imajudi u vidu strukturu crnogorske privrede, koja je pretezno orijentisana na usluzni sektor, narocito na turizam i
ugostiteljstvo, Crna Gora je 2020. godine zabelezila najveci pad stope rasta BDP-a, na nivou od -15,3%. Ovaj pad je bio
prouzrokovan strogim merama koje je predlozila Vlada, a koje su bile zasnovane na preporukama Svetske zdravstvene
organizacije (SZO), a koje su ogranicavale sve turisticke aktivnosti.

Kao §to je jasno prikazano na grafikonu, crnogorska ekonomija je zabelezila snazan rast nakon uticaja pandemije
COVID-19. To je prvo ukazivalo na oporavak turizma, ali i na rast drugih sektora. Takode, nakon pocetka sukoba
u Ukrajini, Crna Gora je ugostila veliki broj civila koji Zive i rade u zemlji. Na osnovu toga, prema odredenim
projekcijama, od 2022. godine u Crnoj Gori Zivi i radi vise od 100.000 stranaca. Takode, 2022. godine Vlada Crne
Gore sprovela je reformu - povecanje minimalne zarade. Sve ovo je dovelo do povecane potro$nje u Crnoj Gori,
a crnogorska ekonomija je ostvarila rast prvenstveno zahvaljuju¢i tome. Takode, usled priliva investicija, narocito u
sektoru gradevinarstva, zabelezen je visoki rast. Trenutno se projekcija rasta BDP-a za 2024. godinu nalazi na nivou
od 3,8%, §to pokazuje trend usporavanja. Takode, prema Fiskalnoj strategiji Crne Gore za period 2025-2027, o¢ekuje
se da crnogorska ekonomija poraste za 4,8% u 2025. godini, zatim za 3,1% u 2026. i 3,2% u 2027. godini.
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Realni rast BDP-a

Grafikon 1: Stopa rasta realnog BDP-a Crne Gore (2020—-2024)
Izvor: MONSTAT, www.monstat.org

Sli¢na situacija zabeleZena je i kada je re¢ o broju zaposlenih u Crnoj Gori. Nakon pada u 2021. godini usled uticaja
pandemije COVID-19, broj zaposlenih je porastao, najpre zahvaljuju¢i oporavku, ali i usled promene metodologije
obracuna broja zaposlenih u Crnoj Gori.
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Grafikon 2: Broj zaposlenih u Crnoj Gori (2020-2024)
Izvor: MONSTAT, www.monstat.org

Takode, prema projekcijama Vlade, ocekuje se da ¢e u periodu 2025-2027. broj zaposlenih rasti na godi$njem nivou:
u 2025. godini za 2,6%, a zatim po stopi od 1,7% godisnje.

Takode, trendovi na trzi$tu rada pokazuju rast plata u Crnoj Gori kontinuirano od 2022. godine. Sve ovo ukazuje
na to da se Crna Gora dobro oporavila od uticaja pandemije COVID-19, ali istovremeno pokazuje i da su desavanja
izazvana sukobom u Ukrajini i svi prate¢i problemi i izazovi imali pozitivne efekte na crnogorsku ekonomiju. S druge
strane, odredeni pokazatelji ukazuju na to da Crna Gora i dalje ima ozbiljne probleme u svojoj ekonomiji, kao $to su
veliki broj preduzeca sa blokiranim racunima (vise od 22.000), medukompanijski dugovi u ukupnom iznosu ve¢em
od 1,2 milijarde evra (3to je dvostruko viSe u odnosu na 2019. godinu), nedostatak kvalifikovane radne snage, odlazak
stru¢nog kadra iz zemlje i dr.

Jasno je da se crnogorska ekonomija oporavila u odnosu na period iz 2020. godine, ali i dalje postoje ozbiljni
izazovi koje je neophodno resavati, posebno u domenu poslovnog ambijenta, koji predstavlja jedan od klju¢nih
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preduslova za efektivno kolektivno pregovaranje.Na osnovu novog izvestaja Evropske komisije' za Crnu Goru za 2024.
godinu, naglaseno je: Dinamican razvoj domacih i stranih kompanija otezan je usled sive ekonomije, neefektivnosti i
kasnjenja u radu sa administracijom, prekomerne slozenosti pravnog okvira i administrativnog opterecenja vezanog
za parafiskalne namete, kao i nedovoljnog kvaliteta elektronskih usluga. Dodatne prepreke odnose se na nedovoljnu
transparentnost u donosenju odluka, proizvoljno tumacenje i sprovodenje zakona od strane javnih organa, kao i
ogranicen pristup finansijama za mala i srednja preduzeca (MSP).

II. SAZETAK INTERVJUA SA KOMPANIJAMA I
SINDIKATIMA

Kako bi se verifikovali rezultati dobijeni putem onlajn upitnika, Unija poslodavaca Crne Gore sprovela je dodatne
dubinske intervjue sa poslodavcima iz razlicitih sektora, ali i, u cilju uklju¢ivanja svih strana, i sa predstavnicima
sindikata iz konkretnih sektora.

Intervjui su organizovani tako da se dobiju detaljni odgovori na specifi¢ne teme, kao $to su zakonodavstvo, proces
pregovaranja, uticaj pandemije COVID-19, ukrajinska kriza itd. U nastavku dajemo kratke sazetke stavova kompanija
u vezi sa svim ovim temama. Intervjui su vodeni od strane stru¢njaka, na osnovu unapred pripremljenih pitanja, istih
za sve ucesnike.

1. Koji faktori podsticu na sektorsko kolektivno pregovaranje, a koji od njega odvracaju?

Tokom intervjua, poslodavci su naglasili znacaj dobre saradnje izmedu socijalnih partnera kao klju¢nog faktora
za unapredenje sektorskog socijalnog dijaloga. U tom kontekstu, istakli su da dobra saradnja vodi ka efektivhom
socijalnom dijalogu i mnogo boljem i efektivnijem procesu donosenja odluka.

Takode, nizak nivo znanja socijalnih partnera, ali i svih zaposlenih i poslodavaca, predstavlja jedan od negativnih
faktora koji moze usporiti sektorsko kolektivno pregovaranje. Jedan od glavnih zadataka socijalnih partnera, ali i
Vlade, trebalo bi da bude podizanje svesti radi promocije znacaja socijalnog dijaloga, a posebno sektorskog kolektivnog
pregovaranja.

Dalje, neophodno je unapredenje vestina pregovaranja u procesu kolektivnog pregovaranja. Vazno je da u procesu
ucestvuju profesionalci. Jasno je da ¢e se profesionalizacijom osoblja koje ucestvuje u kolektivnom pregovaranju
podici kvalitet celokupnog procesa. Takode, jedan od mogucéih problema - nedostatak razumevanja izmedu socijalnih
partnera i loSe razumevanje trenutnog stanja — bice sveden na minimum. U odredenim sektorima je, da bi se uopste
zapoceo pregovaracki proces, neophodno prisustvo sindikalnih predstavnika.

Takode je vazno da svi akteri u procesu imaju u vidu principe upravljanja vremenom. Neophodno je unaprediti
koordinaciju i rad celog tima. U tom smislu, bilo bi korisno imati precizan vremenski okvir za ¢itav proces i, uz dobru
koordinaciju, obavezati ucesnike da se pridrzavaju predvidene dinamike. Ovo je vazno imajuci u vidu ¢injenicu da
neki pregovori traju predugo, a da rezultati, u uslovima dinami¢ne ekonomske situacije, na kraju nisu zadovoljavaju¢i.

Jedan od klju¢nih faktora koji moze usporiti proces pregovora jesu razli¢ita o¢ekivanja i nerazumevanje dinamike
crnogorske, ali i globalne ekonomije. I dalje postoje stavovi i zahtevi koji su rezultat prethodnog ekonomskog modela
koji je funkcionisao u Crnoj Gori, a koji nije uskladen sa trenutnim stanjem u novom okruzenju - sa slobodnim
trziStem i otvorenom ekonomijom.

Postoji i nedostatak saradnje izmedu institucija sistema u Crnoj Gori. Ovaj problem vodi pregovore u pogresnom
pravcu. Na primer, desila se situacija u kojoj su se socijalni partneri, u okviru radnih grupa, dogovorili o odredenim
delovima ugovora, ali na kraju drzavne institucije nisu Zelele da prihvate postignuti rezultat pregovora niti da ga
odobre. To stvara velike probleme za subjekte koji su ucestvovali u radnim grupama, ali i dovodi ¢itave sektore u
teskoce.

Pregovori u periodima ekonomskog rasta su posebno znacajni jer su i poslodavci i zaposleni tada spremniji da
razgovaraju o unapredenju radnih uslova. Nedostatak poverenja izmedu poslodavaca i sindikata, slaba organizovanost
sindikata, kao i periodi ekonomske recesije, kada su poslodavci vise fokusirani na smanjenje troskova nego na
poboljsanje uslova rada, klju¢ni su faktori koji slabe kolektivno pregovaranje.

! Generalni direktorat za susedsku politiku i pregovore o prosirenju: Izvestaj za Crnu Goru 2024. Dostupno na: https://enlargement.ec.europa.eu/montenegro-re-
port-2024_en (23 04.2025.)
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2. Da li mozete da identifikujete pravne ili druge prepreke koje ometaju efektivne pregovore, kao i podsticaje
koji ih olaksavaju?

Na osnovu trenutne situacije, jasno je da pravni okvir pruza sve uslove za efektivan socijalni dijalog, kako na

nacionalnom, tako i na sektorskom nivou. U skladu sa zakonodavstvom, kako je navedeno u prvom poglavlju, sve

uloge socijalnih partnera su jasno podeljene i precizirano je ko moze ucestvovati u procesu pregovaranja.

Jasno je da zakonodavstvo u Crnoj Gori, zasnovano na medunarodnim principima, naglasava da je kolektivno
pregovaranje obavezno, ¢ime se procesu pregovaranja daje veci znacaj.

Jedna od problemati¢nih tacaka u sprovodenju kolektivnog pregovaranja odnosi se na razlicite potrebe i nivoe
znanja predstavnika iz privatnih kompanija i kompanija koje su u drzavnom vlasnistvu ili pod drzavnim upravljanjem.
U tom kontekstu, postoje razliciti zahtevi i znatno povoljnija situacija za drzavna preduzeca. To stvara poteskoce i
rezultira razli¢itim pozicijama za privatni sektor. Na primer, po prvi put u Crnoj Gori, jednim kolektivnim ugovorom
omoguceno je kompanijama da, u slu¢aju negativnog poslovnog rezultata, ne moraju da ispune sve obaveze (uz
jasno preciziranje u ugovoru $ta se ne mora isplatiti). Ovo je dobar primer razumevanja izmedu partnera i pokazuje
kako socijalno pregovaranje moze doneti resenje koje stvara ravnotezu. Slican koncept je poznat i u okviru Zakona
o zaradama u javnom sektoru, u smislu da, ukoliko preduzece u ve¢inskom drzavnom vlasnistvu posluje redovno i
izmiruje svoje obaveze, Zakon o zaradama u javhom sektoru se na njega ne primenjuje.

Kao jedan od problema, poslodavci su naveli da je u procesu sektorskih kolektivnih pregovora jedan od izazova
nivo plata, koji je vi$i u drzavnim kompanijama i javnom sektoru, dok realna ekonomija ne moze da priusti takav nivo
zarada. Ovo moze predstavljati znacajnu prepreku u pregovorima.

Jedan od faktora koji, u pravnom smislu, moze doprineti unapredenju sektorskog kolektivhog pregovaranja jeste
omogucavanje Sireg obuhvata tema koje sadasnje zakonodavstvo ne predvida. U tom smislu, tokom kolektivnog
pregovaranja moguce je resavati specifi¢na pitanja sektora, kao $to su raspodela radnog vremena i sli¢ne teme.

Dakle, jedan od mogucih nacina za unapredenje kolektivhog pregovaranja jeste povecanje fleksibilnosti Zakona o
radu, kako bi se otvorio ve¢i prostor za razli¢ite teme koje bi se mogle regulisati kolektivnim ugovorima, narocito na
sektorskom nivou.

Takode, bilo bi korisno da u pregovorima sa drzavnim preduze¢ima ucestvuju i nadlezne drzavne institucije, kako
bi se izbegla mogucnost da se na kraju procesa izrazi negativno misljenje drzave, ukoliko dogovoreni uslovi nisu
prihvatljivi za drzavni budzet.

3. Po Vasem misljenju, sta bi doprinelo efektivnijem kolektivhom pregovaranju?
U cilju unapredenja socijalnog dijaloga, narocito na sektorskom nivou, poslodavci su prepoznali nekoliko klju¢nih
instrumenata i faktora. Svi ovi faktori mogu se podeliti na institucionalne i pravne, ali i na faktore ljudskog kapitala.
Na pocetku ovog poglavlja, neophodno je ista¢i da su svi uesnici intervjua naglasili da Unija poslodavaca Crne
Gore (UPCG) predstavlja snaznog partnera u kolektivnom pregovaranju. Svi ispitanici su naveli da zaposleni u UPCG
poseduju odli¢ne vestine pregovaranja i bogato iskustvo u ovoj oblasti. Takode, zaposleni u UPCG kontinuirano
unapreduju svoje kapacitete i prate sve relevantne medunarodne standarde potrebne za vodenje pregovora.
U prvom delu, koji se odnosi na institucionalne i pravne faktore, poslodavci su naglasili sledece faktore koji mogu
uticati na razvoj socijalnog dijaloga:

1. Bolja priprema za pregovore, uklju¢uju¢i pripremne aktivnosti koje obuhvataju prikupljanje i analizu svih
relevantnih statistickih podataka za odredeni sektor. Ovom analizom socijalni partneri dobijaju jasnu sliku o stanju
sektora, ali i projekcije onoga $to se moze ocekivati u narednom periodu. Na osnovu toga, partneri mogu proceniti
da li su odredene norme finansijski odrzive. Takode, to predstavlja ¢vrstu osnovu za predvidanje potencijalnih
problema sa radnom snagom i sli¢cnim pitanjima. Kvalitetna analiza doprinosi unapredenju dijaloga jer smanjuje
broj nerealnih zahteva bilo koje strane u procesu. Uz jasne podatke i tacno stanje sektora, bice oc¢igledno da li je
odredeni zahtev izvodljiv, a socijalni partneri ¢e imati dodatni alat za pronalazenje zajednickog resenja za sporna
pitanja.

2. Unapredenje medusektorske institucionalne saradnje i komunikacije. Ovo je narocito vazno u pregovorima sa
drzavnim preduze¢ima. U tom smislu, ucesnici u pregovorima treba da imaju sva prava da se usaglase o odredenim
normama tokom pregovora. Iskustvo je pokazalo da pojedine drzavne institucije (ministarstva), na kraju procesa,
nisu zelele da odobre dogovor zbog pitanja fiskalne stabilnosti. To usporava proces i odlaze kompletnu proceduru
sprovodenja kolektivhog ugovora. Kako bi se ovaj problem izbegao, neophodna je saradnja izmedu institucija i
postojanje zvani¢nog stava drzave ve¢ na pocetku pregovora.

3. Obezbedivanje veceg pravnog prostora za pregovaranje, sto podrazumeva zakonsko definisanje veceg broja
pitanja i oblasti koje bi trebalo da budu obuhvacene kolektivnim ugovorima. Jasno je da socijalni partneri treba
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da definiSu mnogo vise konkretnih tema tokom pregovora. Ovo je narocito vazno na sektorskom nivou, imajuci u
vidu da svaki sektor ima specificne karakteristike koje je potrebno regulisati kolektivhim ugovorom.

4. Smanjenje uticaja politicke stabilnosti/nestabilnosti na proces pregovaranja. Ovo je od velikog znacaja kako bi
se obezbedila kontinuitet pregovarackog procesa. Posebno je vazno da sa strane drzave u pregovorima ucestvuju
profesionalci, a da ne dolazi do ¢estih promena kadrova kao posledice politickih promena u zemlji.

5. Izgradnja poverenja izmedu socijalnih partnera. Jasno je da su poslodavci i drugi ucesnici intervjua istakli da je
uspostavljanje poverenja medu socijalnim partnerima klju¢no. Ovo bi trebalo da bude jedan od glavnih zadataka
svih socijalnih partnera i drzave u narednom periodu, i jedan od osnovnih alata za afirmaciju i izgradnju znacaja
kolektivnog pregovaranja u Crnoj Gori, posebno na sektorskom nivou.

Drugi deo preporuka je vise usmeren na ljudski kapital i alate za upravljanje procesom socijalnog dijaloga na
sektorskom nivou. U ovoj oblasti, ucesnici su prepoznali sledece faktore za unapredenje:

1. Unapredenje ukupnog upravljanja viemenom tokom pregovarackog perioda. Svi u¢esnici u procesu trebalo bi da
imaju plan za svaki korak pregovora i precizirane rokove za potpisivanje kolektivnog ugovora. Ovaj plan bi trebalo
da se usvoji na samom pocetku procesa i da obezbedi jasan put pregovaranja. Na taj nacin, proces kolektivnog
pregovaranja bice brzi, a nijedan od socijalnih partnera ne¢e imati mogucnost da odlaze zakljucenje ugovora.

2. Unapredenje vestina upravljanja kod ucesnika u procesu. Neophodno je poboljsati proces vodenja pregovora
i uspostaviti jasna pravila u toj oblasti. Jasno je da e racionalizacija celokupnog procesa doprineti brzem
sprovodenju pregovora.

3. Unapredenje sistema komunikacije, $to proizilazi iz prethodna dva faktora. Komunikacioni plan i bolja
komunikacija medu svim akterima u procesu mogu predstavljati jedan od klju¢nih faktora za efektivno kolektivno
pregovaranje.

4. Izgradnja kapaciteta svih institucija koje ucestvuju u procesu kolektivnog pregovaranja. Neophodno je unaprediti
kapacitete i znanje osoba koje ucestvuju u procesu kolektivnog pregovaranja i time obezbediti da profesionalci
sa svake strane aktivno ucestvuju u pregovorima. Iako sa strane poslodavaca tim za pregovore poseduje snazne
vestine pregovaranja, jasno je da ¢este promene ucesnika sa druge strane mogu usporiti ceo proces.

5. Nadalje, sa strane poslodavaca, ucesnici u procesu su istakli da bi uklju¢ivanje veceg broja poslodavaca u proces
moglo unaprediti kona¢ne rezultate pregovora. Na taj nacin bi u pregovaracki proces bilo uklju¢eno mnogo vise
podataka i realnija slika sektora. Takode, s obzirom na strukturu privrede, neophodno je da u ovom procesu
ucestvuje veci broj predstavnika malih preduzeca. Ovo je vazno jer su u prethodnim periodima rezultati pregovora
uglavnom bili u korist velikih kompanija, koje imaju mnogo razvijenije kapacitete za pregovaranje u poredenju sa
malim preduze¢ima.

6. Na kraju, svi ucesnici su istakli da bi promocija znacaja socijalnog dijaloga, i na nacionalnom i na sektorskom
nivou, trebalo da bude unapredena u zemlji. Ovo je posebno vazno jer mnoge male firme, ali i ve¢ina zaposlenih,
nemaju dovoljno znanja o socijalnom dijalogu i ne prepoznaju ga kao alat za resavanje problema. Primeri dobrih
rezultata socijalnog dijaloga u Crnoj Gori, kojih ima mnogo, trebalo bi da budu javno predstavljeni. Ovo ne moze
biti uradeno samo od strane poslodavaca i sindikata, ve¢ bi trebalo da bude zajednicka aktivnost svih uc¢esnika u
ovom procesu. Time bi drzava pokazala svoju opredeljenost za socijalni dijalog, a poslodavci i zaposleni bi gradili
poverenje i kapacitete u javnosti. Na taj nacin, sve strane u dijalogu bile bi ojacane i stvorila bi se nova i znacajnija
uloga socijalnog dijaloga u zemlji, snaznija i vaznija za crnogorsku ekonomiju.

U celini, jasno je da je ljudski faktor izuzetno vazan za proces pregovaranja i svi napori treba da budu usmereni na
smanjenje uticaja pojedinaca na ceo proces. Takode, jasno je da pocetne osnove za pregovore treba da budu zasnovane
na stvarnim podacima iz sektora, a na osnovu toga bi trebalo da budu formulisani zahtevi ucesnika u procesu.

4. Po Vasem misljenju, kako su krize (Covid, ekonomska, klimatska, rat izmedu Rusije i Ukrajine) uticale na
kolektivno pregovaranje u Vasem sektoru?
Svi ucesnici se slazu da svaka kriza unosi odredenu nesigurnost u proces kolektivnog pregovaranja. Imajuci u vidu
da se intenzitet i uticaj pojedina¢nih kriza na pregovore razlikuje, izvesno je da se prioriteti poslodavaca menjaju
tokom trajanja krize. Na primer, tokom krize izazvane pandemijom COVID-19, poslodavci su morali da razmisljaju
o tome kako da o¢uvaju finansijsku stabilnost i zadrze radna mesta za svakog zaposlenog, te je to moralo biti prioritet
pregovora, a ne povecanje troskova.
Generalno, svi u¢esnici ocenjuju da tokom kriza nije bilo prepreka u procesu pregovaranja i kolektivnog dogovaranja,
niti je doslo do znacajnih promena u temama pregovora. Medutim, na primer, kriza izazvana COVID-19 pandemijom
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stvorila je tehnicke probleme, zbog kojih nije bilo moguce organizovati sastanke, a kvalitet pregovaranja putem onlajn
platformi bio je nesto slabiji.

Jasno je da je u Crnoj Gori uticaj kriza u poslednjih nekoliko godina bio razli¢it. Tokom krize izazvane pandemijom
COVID-19, crnogorska ekonomija zabelezila je najveci pad BDP-a i ova kriza imala je negativne posledice. S druge
strane, ukrajinska kriza i energetska kriza imali su pozitivan uticaj na crnogorsku ekonomiju. Na osnovu toga, tokom
COVID krize, socijalni partneri su bili angazovani u procesu donosenja odluka kako bi se kreirale mere podrske za
poslodavce i zaposlene. Ovaj period je pokazao da je socijalni dijalog klju¢an za kreiranje dobrih i efektivnih mera.

Takode, uvedeni su i novi oblici u kolektivhom pregovaranju, kao $to je rad na daljinu (teleworking). Dalje, kao
$to je pomenuto u kontekstu energetske krize i krize u Ukrajini, kolektivno pregovaranje imalo je pozitivne aspekte i
omogucilo je dodatna prava za zaposlene, zasnovana na povoljnim rezultatima crnogorske ekonomije.

5. Kako se sektorski socijalni dijalog odnosi prema nacionalnom socijalnom dijalogu? Na primer, da li se
tripartitni sporazumi (npr. o minimalnim zaradama ili radnom vremenu) zakljuc¢uju na nacionalnom nivou,

a koji uti¢u na manevarski prostor socijalnih partnera u sektoru?

Nacionalni socijalni dijalog predstavlja okvirnu, krovnu strukturu za dalje sektorske dijaloge, te je njegova uloga
znacajnija, jer moze usmeriti i odrediti dalji tok socijalnih dijaloga na sektorskom nivou. Pored toga, ukljucivanje
drzave bilo bi od posebnog znacaja, jer bi na taj nacin drzava imala uvid u tok i proces sektorskih pregovora i bila
upoznata sa preprekama na koje socijalni partneri nailaze tokom tih pregovora. Navedeno bi doprinelo unapredenju
prakse i, u krajnjoj liniji, unapredenju nacionalnog okvira.

U celini, nacionalni socijalni dijalog ostavlja prostor za sektorski socijalni dijalog, u skladu sa zakonskim
odredbama. Generalno, svi ucesnici u anketi su istakli da bi akteri nacionalnog socijalnog dijaloga trebalo aktivnije da
promovisu sektorski socijalni dijalog. Takode, kao $to je ve¢ pomenuto, kapaciteti uc¢esnika, kako u sektorskom, tako
i u nacionalnom dijalogu, trebalo bi da budu unapredeni, a polazne osnove trebalo bi da budu zasnovane na stvarnim
podacima i raspolozivim statistikama, kako bi se dobila jasna slika o stanju ekonomije i konkretnog sektora.

6. Postoje li oblasti regulisanja zaposlenja koje bi, po Vasem misljenju, mogle biti unapredene putem sektorskog
kolektivnog ugovora? Ako da, koje oblasti i sa kakvim mogucim sadrzajem? Postoje li teme u Vasem sektoru
koje bi bilo korisno ukljuciti u sektorski socijalni dijalog (uz ucesce sindikata)? (na primer: minimalna
zarada, zarade, stru¢no obrazovanje i obuka itd.)

Kljucno je da se teme sektorskog socijalnog dijaloga unaprede, jer postoji veliki broj oblasti koje bi trebalo uvesti kao

nove teme. Na osnovu sprovedenih intervjua, sledece teme su prepoznate kao kljuc¢ne:

- Raspodela radnog vremena, koja je narocito vazna za pojedine sektore, i ova tema bi trebalo da bude predmet
sektorskih pregovora;

— Zadtita zdravlja i bezbednost na radu, koja bi trebalo da bude zastupljenija u sektorskom kolektivnom pregovaranju,
imajuci u vidu da je ova tema razli¢ita od sektora do sektora, te je jasno da ¢e pregovaranje na sektorskom nivou
doneti bolje rezultate;

— Vestacka inteligencija i njen uticaj na poslodavce i zaposlene. Ovo je veoma aktuelna tema u brojnim evropskim
zemljama, ali jos uvek nije prepoznata kao dovoljno znacajna u Crnoj Gori. Ovo bi trebalo da bude jedna od klju¢nih
tema, posebno imajuci u vidu da ¢e promeniti nacin rada kod svakog poslodavca, poslovne modele, a potencijalno
i broj zaposlenih;

- Klimatske promene, narocito za odredene sektore. Ova tema jos uvek nije zastupljena ni u jednom sektoru, a trebalo
bi da bude, imajuci u vidu njen bududi uticaj na sektore;

— Zastita podataka, koja bi trebalo da bude jedna od tema pregovora na sektorskom nivou, kao jedno od podrucja
koje Crna Gora treba da unapredi;

- Pravedna tranzicija (Just Transition), koja bi kao koncept trebalo da bude uvedena kao vodeci alat za kolektivno
pregovaranje u Crnoj Gori. U tom kontekstu, posebno zelena tranzicija treba da postane jedna od tema sektorskih
pregovora, zbog njene vaznosti i svih zadataka koji o¢ekuju crnogorsku privredu u ovom procesu, narocito u okviru
pristupanja EUL

Povodom pitanja minimalne zarade, u¢esnici su naveli da se o njoj odlucuje na nacionalnom nivou (na osnovu Zakona
o radu, predlozene minimalne zarade su 600 i 800 evra), ali su prepoznali da bi u pojedinim sektorima, kao §to su
turizam i transport, bilo korisno pregovarati o minimalnoj zaradi i na sektorskom nivou, imajuci u vidu specifi¢nosti
tih sektora. Takode, smatraju da bi to moglo doprineti boljoj poziciji radnika i pomo¢i u zadrzavanju postojecih i
privlac¢enju novih zaposlenih u tim sektorima.
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Ucesnici nisu imali jedinstveno misljenje o tome da li ¢e Sirenje automatizacije i robotizacije promeniti stav
multinacionalnih kompanija koje ve¢inu svog poslovanja obavljaju putem filijala u Centralnoj i Isto¢noj Evropi zbog
nizih troskova rada. Polovina u¢esnika navela je da ne razmislja o preseljenju, dok su neki, usled pritiska rasta troskova,
razmotrili ovu mogucnost. Vazno je napomenuti da je ve¢ina kompanija u Crnoj Gori mala, te se smatra da ova tema
za njih nece predstavljati veliki teret.

III. SAZETAK ANKETA

1. Pregled crnogorskog uzorka

Crnogorska baza podataka u okviru uporedne studije koja obuhvata zemlje Centralne I Isto¢ne Evrope sadrzi odgovore
38 kompanija. Iako je broj primljenih odgovora najmanji medu $est analiziranih zemalja, delom I zbog relativno male
populacije Crne Gore, viSe od tri ¢etvrtine (76,3%) odgovora je validno I uzorak je moguce analizirati.

Vecina primljenih odgovora potice od malih I srednjih preduzeca, pri c¢emu je jedino u sektoru usluga registrovan
odziv poslodavaca sa vi§e od 50 zaposlenih. Ipak, pored pomenutog sektora usluga, uzorak obuhvata I preradivacku
industriju I gradevinarstvo. Dakle, iako je raspoloziv relativno mali broj odgovora, on pokriva vec¢inu relevantnih
sektora u posmatranoj zemljiI pruza vredne uvide u aspekte poslovanja malih preduzeca, koja su generalno nedovoljno
zastupljena u uzorcima iz drugih zemalja. Ipak, upravo je ovaj tip preduzeca karakteristican po najnizoj ucestalosti
institucionalizovanog oblika zastupanja zaposlenih, $to je vazno uzeti u obzir pri oceni pojedinac¢nih tematskih
odgovora.

2. Prisustvo sindikata i saveti zaposlenih

U Crnoj Gori, 86% anketiranih kompanija navelo je da ne poseduje sindikalnu organizaciju. Medutim, unutar 14%
kompanija koje imaju sindikat, velika preduzeca sa vise od 250 zaposlenih su znacajno nadzastupljena, ¢inedi tri
¢etvrtine svih preduzeca u kojima postoji sindikat. Ovo potvrduje hipotezu formulisanu u okviru analize uzorka da su
ispitanici uglavnom iz radnih sredina u kojima ne postoji organizovano sindikalno delovanje. Ipak, ovaj procenat je
u skladu sa opstim trendom u regionu, gde je sindikalna aktivnost uglavnom koncentrisana u ve¢im organizacijama.

Postoji razlika kada je u pitanju organizovanje saveta zaposlenih u poredenju sa prisustvom sindikata. Iako bi se
moglo pretpostaviti da su veli¢ina preduzeca i stepen sindikalne organizovanosti povezani sa postojanjem saveta
zaposlenih, samo kategorija preduzeca sa 10-49 zaposlenih prijavljuje postojanje saveta zaposlenih, i to u manjem
obimu (20% ispitanika). U najmanjim i najve¢im kategorijama preduzeca saveti zaposlenih ne postoje, pa se moze
zakljuciti da je ovaj oblik zastupanja zaposlenih u crnogorskom uzorku minimalno ili gotovo uopste nije prisutan, te
se njegova uloga u oblikovanju industrijskih odnosa moze smatrati marginalnom.

3. Kolektivni ugovori na nivou kompanije i sektora

U Crnoj Gori, zastupljenost kolektivnih ugovora na nivou kompanije takode je niska sa samo 21% anketiranih
kompanija navelo je da poseduje takav ugovor. Ovaj procenat je nizi od ukupne stope u regionalnom uzorku (34%).
Vecina postojecih kolektivnih ugovora (50%) pripada kategoriji najve¢ih kompanija, dok su preduzeca sa 10-49
zaposlenih (33%) i ona sa 1-9 zaposlenih (17%) prijavila postojanje kolektivnog ugovora. Odnos izmedu veli¢ine
kompanije i postojanja kolektivnog ugovora u skladu je sa organizacijom radnih mesta, ali takode potvrduje
koncentraciju industrijskih odnosa u ve¢im vrstama organizacija.

Odnos izmedu prisustva sindikata i postojanja kolektivnog ugovora moze se analizirati putem analize ukr$tanja
podataka. Nizak nivo industrijskih odnosa kod poslodavca ogleda se u istovremenom odsustvu i sindikata i kolektivnog
ugovora kod 79% ispitanika. Analiza pokazuje da 11% preduzeca ima sindikat sa kojim je zakljucen kolektivni ugovor
na nivou kompanije. Moguce iskrivljenje prikaza je ¢injenica da 7% ispitanika navodi postojanje vazeceg kolektivnog
ugovora na nivou kompanije iako nemaju sindikalnu reprezentaciju, iako je za takve ugovore po crnogorskom zakonu
neophodan reprezentativni sindikat.

Pored nivoa kompanije, nizak nivo sektorske aktivnosti u regionu odrazava se i u udelu sektorskih kolektivnih
ugovora: manjina ispitanika, 37%, prijavila je postojanje kolektivnhog ugovora u svom sektoru. Medutim, ovaj procenat
je visi u poredenju sa ugovorima na nivou kompanije (21%) i sa ukupnim uzorkom iz CIE regiona (27%), sto ukazuje
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na relativnu vitalnost sektorskog sistema. Crnogorski uzorak time ilustruje efektivnost kolektivnog pregovaranja na
sektorskom nivou u obezbedivanju ugovornog pokric¢a za manja preduzeca, gde bi uloga sindikalizma i kolektivnog
pregovaranja na nivou kompanije inace bila zanemarljiva.

4. Percepcije o socijalnom dijalogu

Kao i u drugim zemljama regiona, situacija socijalnog dijaloga u Crnoj Gori moze se analizirati na osnovu odgovora
koji se odnose na ulogu javnih politika u konsultacijama, kao i stavova u vezi sa odredenim specifi¢cnim faktorima koji
potencijalno odreduju stanje dijaloga.

U skladu sa nalazima iz drugih zemalja, medu crnogorskim ispitanicima izrazen je snazan skepticizam u pogledu
posvecenosti Vlade jacanju sektorskog dijaloga: vecina ispitanika (58,6%) se pozicionirala na negativhu stranu
Likertove skale, bez jasnog izraza poverenja u posvecenost Vlade. Najizrazenija neizvesnost zabelezena je kod
najmanjih preduzeca, dok su ve¢e kompanije pokazale podeljenije stavove.

Nasuprot tome, sve kategorije preduzeca pokazuju relativno visok nivo poverenja u efektivno uces¢e predstavnika
poslodavaca u socijalnom dijalogu — skoro 70% ispitanika se slaze ili u potpunosti slaze sa ovom tvrdnjom. Takode,
postoji relativno snazno poverenje u autonomni i nezavisni karakter vodenog dijaloga, iako znacajna manjina (27,6%)
izrazava sumnje po tom pitanju. Pored toga, izrazen je visok nivo saglasnosti (delimi¢ne ili potpune, 62,7%) u pogledu
efektivnosti lobiranja od strane predstavnika poslodavaca.

Suprotno tome, zabeleZeno je snazno neslaganje u vezi sa efektivnos¢u lobiranja pojedina¢nih poslodavaca. Ne
iznenaduje to $to su najvece kompanije, koje se najverovatnije bave ovakvom vrstom aktivnosti, pokazale snazno
slaganje (67%) sa individualnim lobiranjem, dok su srednje i male kompanije izrazile vi$e polarizovane stavove. Iz
svega se moze zakljuciti da socijalni dijalog ima odredeni stepen legitimnosti i uziva poverenje poslodavaca. Lobiranje
poslodavaca je prisutno, ali ispitanici pridaju manji znacaj direktnom lobiranju pojedina¢nih kompanija, koje se u
oc¢ima socijalnih partnera verovatno ne dozivljava kao alternativa kolektivnom delovanju poslodavaca, a posebno ne
kao zamena za socijalni dijalog.

Kadaje re¢ o faktorima koji mogu imati uticaj na sektorski dijalog, crnogorski ispitanici su posebno istakli ekonomske
faktore u uzem smislu. Poslodavci smatraju da su trenutne ekonomske teskoce presudne: inflacija, rast troskova zivota
i usporavanje privrede. Takode, kao relevantne prepoznaju i izazove u oblasti zaposljavanja, narocito nedostatak
radne snage, rast plata i digitalizaciju. Pored tema koje su neposredno povezane sa ekonomijom i zaposljavanjem,
dve globalne krize — ukrajinska kriza (51,7%) i pandemija koronavirusa (72,4%) — izdvojene su kao posebno vazne
u crnogorskom uzorku. Suprotno tome, stavovi su bili podeljeni u vezi sa energetskom krizom, sajber bezbednos¢u,
pravom na isklju¢enje, migracijama i prirodnim katastrofama. Dakle, medu faktorima koji odreduju socijalni dijalog,
crnogorski poslodavci najvi$e znacaja pridaju ,tradicionalnim® ekonomskim faktorima, uz geopoliticke $okove koji
(takode) utic¢u na region, poput sukoba u Ukrajini i pandemije koronavirusa.

5. Stavovi o sektorskim temama

Povratne informacije o mogu¢im temama za sektorski socijalni dijalog pruzaju dragocene uvide u prioritete
crnogorskih poslodavaca. Medu razli¢itim pitanjima, kao najvazniji su se izdvojili prestanak radnog odnosa i
organizacija radnog vremena, koje je 82,8% ispitanika oznacilo kao znacajne. Slede ih dodatne naknade uz platu i
zastita zdravlja i bezbednost na radu, sa 75,9% podrske.

Cetiri najvaznije teme odraZavaju prepoznavanje poslodavaca da je vazno zadrzati na dnevnom redu takozvane
klasi¢ne teme socijalnog dijaloga. Sli¢no tome, stru¢no osposobljavanje i obuke, kao i sektorske minimalne zarade,
takode su pozitivno ocenjene i privukle znacajnu paznju ispitanika (72,4%). Ovo moze ukazivati na to da kompanije
uopsteno prepoznaju znacaj razvoja radne snage i, s obzirom na snaznu prisutnost sektora malih i srednjih preduzeca,
otvorene su za regulisanje minimalnih zarada na sektorskom nivou.Zanimljivo je da 88,5% ispitanika smatra da su
zarade predvidene kolektivnim ugovorima u skladu sa potrebama radnika, ali postoji manja saglasnost (53,8%) u
pogledu toga da li se razvijaju inovativna resenja za nadoknadu rastucih troskova Zivota.

S druge strane, uocena je niska zainteresovanost za teme kao §to su uznemiravanje na radu, aktivno starenje ili
zapo$ljavanje migranata, pri ¢emu je procenat saglasnosti ispod 50%. Slican obrazac moze se primetiti i za ekolosku i
socijalnu odrzivost, koje takode uzivaju relativno nisku podrsku — samo 41,4% saglasnih. Posebno snazno neslaganje
izrazeno je u vezi sa ulogom socijalnih partnera u resavanju razlike u platama medu polovima (gender pay gap), sto je
jedini aspekt upitnika u kojem je ,,neslaganje” imalo apsolutnu ve¢inu sa 58,6% svih odgovora.
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Zaklju¢no, crnogorski poslodavci ulogu socijalnog dijaloga prepoznaju prvenstveno u re$avanju pitanja koja se
smatraju ,,tradicionalnim® i koja se ticu osnovnog radnog zakonodavstva i radnih odnosa. Nesigurnost i odbacivanje
savremenijih pitanja povezanih sa trziStem rada moze biti znak niskog nivoa susretanja kompanija sa ovakvim
regulativama ili internim inicijativama, ali moze ukazivati i na opsti skepticizam prema ovim temama. Ipak, treba
napomenuti da je ova vrsta uocene indiferendnosti relativna — prepoznata kao izrazenija unutar crnogorskog uzorka,
dok je znatno manje uocljiva u poredenju sa drugim drzavama clanicama.

6. Alternativni nacini odredivanja minimalne zarade

Poslodavci u Crnoj Gori iskazuju interesovanje za mogucnost odredivanja minimalnih zarada putem nacionalnih
ili sektorskih kolektivnih ugovora, §to je potvrdeno odgovorima iz upitnika: 48,3% ispitanika se u potpunosti slaze,
a dodatnih 13,8% delimic¢no se slaze sa uklju¢ivanjem minimalnih zarada u sektorske kolektivne ugovore. Jo$ snaznija
je saglasnost kada je re¢ o opstim (ne iskljuc¢ivo zaradama povezanim) prednostima sektorskih ugovora za odredenu
industriju — 75,9% ispitanika se slaze ili delimi¢no slaZe sa prednostima ove vrste ugovora.

Konkretno, uvodenje sektorskih pregovora o minimalnoj zaradi moglo bi podsta¢i poslodavce da se uclane
u sektorske organizacije — 79,3% ispitanika izjavilo je da bi se u tom slucaju prikljucili udruzenju poslodavaca iz
svoje delatnosti. Ipak, poslodavci ne smatraju nuzno da su sektorski ugovori najbolja alternativa postojecem sistemu:
nacionalno pregovarane kolektivne minimalne zarade — iako uz malu razliku — uzivaju ¢ak i ve¢u podrsku, pri cemu
se 69% ispitanika delimicno ili u potpunosti slaze sa ovakvim pristupom.

Sveukupno, uzorak pokazuje da bi poslodavci u Crnoj Gori podrzali odredivanje obaveznih minimalnih zarada
na nivou kolektivnog pregovaranja (sektorskom ili nacionalnom), pri ¢emu pokazuju snazno poverenje u sam proces
sektorskog pregovaranja.

7. Klimatske promene i ESG angaZovanje

Kada je rec o klimatskim promenama, misljenja medu crnogorskim kompanijama su podeljena. Odgovori pokazuju
znacajne razlike izmedu pojedinih sektora: najveca osetljivost na klimatske promene zabelezena je u sektoru usluga
(42,9%), dok je sektor proizvodnje jasno odbacio znacaj ove teme (66,7% se u potpunosti ne slaze). Sli¢no polarizovana
slika uocena je i u pitanjima da li kolektivni ugovori odrazavaju promene u cenama energije i da li klimatske promene
imaju ulogu u socijalnom dijalogu — u oba slucaja vecina se ne slaze, uz izrazene razlike izmedu sektora usluga i
proizvodnje. Ove znacajne medusektorske razlike mogu se objasniti razli¢itim percepcijama ,,zelenih® mera, narocito
u vezi sa potencijalnim uticajem industrijske tranzicije. Ipak, samo 13,4% ispitanika se slaze sa tvrdnjom da ce
globalno zagrevanje uticati na poslodavce u narednih deset godina, $to ukazuje na skepticizam i opstu distanciranost
od diskursa o klimatskoj politici — bez obzira na sektor.

Ovaj skepticizam je znatno manje izrazen kada je re¢ o ESG aktivnostima (ekoloskim, drustvenim i upravljackim
pitanjima). Ukupno 55,5% ispitanika se delimi¢no ili u potpunosti slaze da bi predstavnici zaposlenih trebalo da
ucestvuju u diskusijama o ESG temama. Ipak, i ovde je uocljiv raskol izmedu sektora proizvodnje i sektora usluga: dok
se 66,7% ispitanika iz sektora proizvodnje u potpunosti ne slaze, 47,6% onih iz sektora usluga se u potpunosti slaze sa
tom tvrdnjom.

8. Zakljucci ankete

Na osnovu odgovora iz ankete, u Crnoj Gori se ocrtava sistem radnih odnosa koji je u skladu sa opstim karakteristikama
$ireg regiona Centralne i Isto¢ne Evrope (CIE). Gustina sindikalnog ¢lanstva je niska i uglavnom koncentrisana u
vec¢im preduzecima, dok su saveti zaposlenih gotovo potpuno odsutni. Istovremeno, sektor malih i srednjih preduzeca
(MSP) — koji u pravilu funkcionise bez lokalnog sindikalnog tela — i dalje je dominantan. Uprkos tome, poverenje
u proces socijalnog dijaloga u Crnoj Gori deluje relativno vise u poredenju sa drugim zemljama u regionu, sto je
omogucilo zaklju¢enje nacionalnih i sektorskih kolektivnih ugovora u prethodnim godinama.

Crnogorski poslodavci i dalje o¢ekuju da se socijalni dijalog fokusira na tradicionalna pitanja radnog prava i
ekonomije, kao $to su zarade, prestanak radnog odnosa, uredenje radnog vremena i zastita zdravlja i bezbednost na
radu. Vecina ispitanika izrazila je podrsku regulisanju minimalne zarade putem nacionalnih ili sektorskih kolektivnih
ugovora. Ipak, savremenije teme — poput razlike u platama medu polovima, uznemiravanja na radnom mestu,
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klimatskih promena i ekoloske odrzivosti — jo$ uvek nisu ¢vrsto usle u agendu socijalnog dijaloga. Skepticizam prema
ekologkim i ,,zelenim"“ temama narocito je izrazen.

Rezultati ankete ukazuju na to da, za razliku od nekih drugih zemalja CIE regiona, u Crnoj Gori postoje
institucionalne osnove za vodenje pregovora na nacionalnom i sektorskom nivou. Crnogorsko iskustvo pokazuje da
$irenje uloge socijalnog dijaloga moze posluziti kao sredstvo za indirektno ukljuc¢ivanje MSP sektora — od kojih mnoga
nemaju lokalne sindikalne partnere — u konsultativne procese. Gledaju¢i unapred, bilo bi preporucljivo prosiriti
tematski obuhvat socijalnog dijaloga van tradicionalnih radno-pravnih i ekonomskih pitanja, sa ve¢im naglaskom
na savremene izazove kao $to su razlika u zaradama medu polovima, klimatske promene i razvoj pregovaracke
infrastrukture sposobne da odgovori na ove teme.

IV. ZAKLJUCCI I PREPORUKE

Crna Gora predstavlja ilustrativan primer kako nacionalni i sektorski socijalni dijalog mogu da se razvijaju ¢ak i u
privredi koju pretezno ¢ine mala i srednja preduzeca. Kao zemlja Zapadnog Balkana koja tezi pristupanju Evropskoj
uniji, politika Crne Gore sve vise se oblikuje u skladu sa evropskim okvirima, kao $to su Evropski stub socijalnih
prava i Direktiva EU o minimalnoj zaradi, koja postavlja cilj od 80% pokrivenosti* kolektivnim pregovaranjem. Ovaj
kontekst naglasava vaznost jacanja mehanizama nacionalnog i sektorskog socijalnog dijaloga kao klju¢nih poluga
napretka, uz istovremeno prepoznavanje sustinske uloge lokalnih struktura u kojima su organizacije poslodavaca i
sindikata ukorenjene.

Nalazi iz ankete i intervjua ukazuju na to da, prema misljenju ispitanika, glavni izazovi za unapredenje kolektivnog
pregovaranja i socijalnog dijaloga u Crnoj Gori nisu toliko ukorenjeni u strukturnim ili ekonomskim ogranic¢enjima,
koliko u samoj dinamici pregovarackog procesa. Ispitanici su naglasili potrebu za jacanjem kapaciteta, pripremljenosti
i stru¢nosti socijalnih partnera — posebno na sektorskom nivou. Ovo sugeriSe razvojni put koji bi trebalo da se
fokusira na izgradnju institucionalnog znanja, unapredenje pristupa sektorski specificnim ekonomskim podacima i
jacanje pregovarackih i koordinacionih vestina medu akterima.

Pored toga, postoje¢i pravni okvir se percipira kao podsticajno, a ne ogranicavajuce okruzenje. U tom svetlu,
preporucuje se da se razmotre nacini za prosirenje spektra tema koje se mogu regulisati sektorskim kolektivnim
ugovorima — narocito onih koje odrazavaju specificne karakteristike i potrebe pojedinih industrija. Umesto
deregulacije, cilj bi trebalo da bude omogucavanje nijansiranijih i na kontekst prilagodenih regulatornih pristupa.
Pandemija COVID-19 jasno je pokazala kako sektorski specifi¢ni $okovi — poput onih u turizmu — zahtevaju
ciljana i fleksibilna resenja. Teme kao $to su organizacija radnog vremena i zastita zdravlja i bezbednost na radu,
koje su dosledno isticane i u anketnim odgovorima i u intervjuima, predstavljaju klju¢ne oblasti za takav pristup, uz
zadrzavanje zastitnih garancija.

Zakljuc¢no, put Crne Gore ka unapredenju socijalnog dijaloga lezi u produbljivanju dijaloskih struktura na svim
nivoima, osnazivanju socijalnih partnera znanjem i alatima za efektivno pregovaranje, kao i u povec¢anju prilagodljivosti
sektorskih kolektivnih ugovora u odnosu na ekonomske i drustvene izazove u razvoju.

? Direktiva EU 2022/2041 o adekvatnim minimalnim zaradama u Evropskoj uniji, koja podstice sektorsko kolektivno pregovaranje: ¢lan 4(2) Direktive zahteva
usvajanje akcionog plana za povecanje pokrivenosti kolektivnim pregovaranjem u svim drzavama ¢lanicama u kojima je ta pokrivenost ispod praga od 80%, koji
karakterise iskljucivo drzave ¢lanice sa snazno razvijenim sektorskim sistemima [OECD/AIAS ICTWSS, 2023, https://www.oecd.org/en/data/datasets/oecdai-
as-ictwss-database.html (pristupljeno 23. 04. 2025.)].
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IZVESTAJ O RUMUNIJI

U Rumuniji su socijalni partneri takode ucestvovali u projektu ,,SEC-CEE - Unapredenje razumevanja uloge
sektorskog kolektivnog pregovaranja u vremenu visestrukih kriza u Centralnoj i Isto¢noj Evropi (CIE)“. U skladu sa
ciljem projekta, zadatak je bio da se izmeri uticaj klju¢nih ekonomskih faktora na sektorski socijalni dijalog i sistem
sektorskog kolektivnog pregovaranja u Rumuniji, kao i da se ispita na koji nacin sektorsko kolektivno pregovaranje
moze doprineti prilagodavanju kompanija i njihove radne snage novim izazovima izazvanim post-COVID efektima,
sukobom u Ukrajini i globalnim zagrevanjem. Istrazivanje je imalo za cilj da utvrdi da li i na koji nacin socijalni
dijalog — posebno na sektorskom nivou - moze pomoci ekonomskim akterima u procesu prilagodavanja. Takode,
projekat je imao za cilj da podstakne dijalog o budu¢nosti sektorskog socijalnog dijaloga u Rumuniji kroz unapred
definisano promisljanje o daljem razvoju.

Studija se sastoji iz pet celina. Deo I obuhvata pravni i institucionalni okvir sektorskog kolektivnog pregovaranja
u Rumuniji. Deo II predstavlja sazetak intervjua. Deo III donosi sazetak rezultata anketa. Deo IV je prikaz rezultata
nacionalnog seminara, odnosno radionice. Deo V donosi zakljucke, preporuke i zavrsni pregled.

Delovi Ii IT ove studije (pravni i institucionalni okvir sektorskog kolektivnog pregovaranja u Rumuniji i sazetak
intervjua) zasnovani su na izvestaju Aline Pop i Ionut-a Anghela, pripremljenom za Konfederaciju poslodavaca
Concordia, u okviru projekta ,,SEC-CEE - Unapredenje razumevanja uloge sektorskog kolektivnog pregovaranja u
vremenu vi$estrukih kriza u CIE“ (u daljem tekstu: Izvestaj).

Treba naglasiti da je rumunski izvestaj izuzetno temeljit, precizan i otvorenog pristupa, te se moze konstatovati da
je njegov sadrzaj u potpunosti prikladan za prihvatanje i predstavljanje u okviru ove nacionalne studije.

Deo IV predstavlja rezultate nacionalnog seminara, odnosno radionice, sprovedene na osnovu metodologije koju
su dogovorili i realizovali organizatori.

I. PRAVNI I INSTITUCIONALNI OKVIR SEKTORSKOG
KOLEKTIVNOG PREGOVARANJA U RUMUNIJjI

Sektorsko kolektivno pregovaranje u Rumuniji reguliSe Zakon br. 367/2022 o socijalnom dijalogu (u daljem tekstu:
Zakon o socijalnom dijalogu). Ovaj zakon je trenutno na snazi i primenjuje se u Rumuniji. Zakon o socijalnom
dijalogu zamenio je prethodni Zakon br. 62/2011, koji je usvojen u kontekstu mera Stednje koje je rumunska vlada
pokrenula kako bi ublazila efekte ekonomske krize koja je pocela 2008. godine. Zakon br. 62/2011 predstavljao je
promenu paradigme u oblasti sektorskog kolektivhog pregovaranja, jer je taj proces ucinio znatno slozenijim.Prvo,
zakon je uveo nove zahteve za ostvarivanje reprezentativnosti socijalnih partnera na nivou sektora. Drugo, strogo je
uslovio moguc¢nost prosirenja ugovora zaklju¢enih na nivou grupa preduzeca na ceo sektor. Trece, zakon je predvideo
obaveznost kolektivnog pregovaranja isklju¢ivo kod poslodavca (poslodavaca sa vise od 21 zaposlenog), ¢ime je proces
pregovaranja pomeren na nizi nivo.

Posledica ovih triju faktora bilo je nezadovoljstvo sindikata odredbama Zakona br. 62/2011. Medutim, to
nezadovoljstvo nije dovelo do znacajnih izmena sve do 2022. godine, kada je usvojen novi Zakon o socijalnom
dijalogu — Zakon br. 367/2022. Sira rasprava o novom zakonu zapocela je nakon formiranja ministarstva nadleznog
za socijalni i gradanski dijalog 2016. godine, koje je (pod razli¢itim nazivima) funkcionisalo do 2020. godine. Kao
rezultat, 2018. godine Parlamentu je podnet nacrt zakona o socijalnom dijalogu. Medutim, Senat Rumunije je krajem
te godine odbacio predlog, dok Donji dom (odlucujuca instanca) nije odlucivao o njemu sve do 2022. godine, kada
je predlog usvojen i postao zakon.

Usvajanje novog Zakona o socijalnom dijalogu odvijalo se u evropskom kontekstu povoljnijem za obnovu
osnovnih prava radnika, nakon usvajanja Evropskog stuba socijalnih prava 2017. godine. Od 2019. godine, Specifi¢ne
preporuke Evropske komisije po zemljama isti¢u potrebu za unapredenjem socijalnog dijaloga u Rumuniji kao meru
za smanjenje neravnoteza na trzistu rada. Preporuke iz 2020. godine posebno su naglasile da je ,,socijalni dijalog i
dalje ogranicen, narocito na sektorskom nivou®, dok su ,,rasprave o izmenama zakona o socijalnom dijalogu i reviziji
ekonomskih sektora zastale” (Evropska komisija, 2020).

Zakon o socijalnom dijalogu usvojen je u Parlamentu u decembru 2022. godine, nakon kratke i fokusirane rasprave
o tehnic¢kim izmenama koje je preporucila Medunarodna organizacija rada (ILO).
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Novi zakon prosiruje pravo na slobodno udruzivanje zaposlenih i radnika, ojac¢ava poziciju sindikata (snizavanjem
praga reprezentativnosti), olaksava kolektivno pregovaranje kod poslodavca i sektora — uz obavezu da se ono
pokrene — i dozvoljava pregovaranje o ugovorima na medusektorskom nivou putem prenosa reprezentativnosti na
organizacije viseg ranga.

Kada je re¢ o konkretnim zakonskim re$enjima, vazno je naglasiti da ¢lan 97 Zakona 367/2022 propisuje da je
kolektivno pregovaranje, koje moze da pokrene bilo koji od socijalnih partnera, obavezno na nivou poslodavaca
sa najmanje 10 zaposlenih/radnika, kao i na nivou sektora kolektivnog pregovaranja. Medutim, zakon ne predvida
obavezu zaklju¢enja kolektivnih ugovora o radu (CLU) kao rezultat pregovora, jer bi to bilo u suprotnosti sa principom
slobode pregovaranja koji propisuje ILO.

Radi podsticanja sektorskog kolektivnog pregovaranja, prag reprezentativnosti za sindikalne federacije snizen je sa
7% na 5% ukupnog broja zaposlenih/radnika na nivou sektora. Pored toga, Zakon o socijalnom dijalogu omogucava
prosirenje kolektivnih ugovora na ceo sektor ako poslodavacka udruzenja potpisnici ugovora pokrivaju vise od 35%
zaposlenih u sektoru (Sto je znacajno smanjenje u odnosu na raniji prag od preko 50% iz zakona iz 2011. godine).
Prosirenje se sprovodi na zahtev bilo koje strane koja ucestvuje u dijalogu, uz saglasnost Nacionalnog tripartitnog
saveta, i odobrava se odlukom Vlade.

Godinu dana nakon stupanja na snagu Zakona o socijalnom dijalogu, u decembru 2023. godine, naredbom
Ministarstva rada i socijalne solidarnosti br. 2311/2023, utvrdeno je 58 sektora kolektivnog pregovaranja, $to je
dvostruko vise u odnosu na prethodni broj sektora. Ovi sektori su sada definisani sa ve¢om specifi¢noscu, $to je bila
jedna od preporuka koje je Evropska komisija uputila Rumuniji.

Grafikon ispod prikazuje, u apsolutnim vrednostima, broj zaklju¢enih ugovora na oba nivoa' (jedini¢ni i sektorski).

U oktobru 2024. godine, kolektivni ugovor o radu potpisan u maju 2024. godine na nivou grupe bankarskih
preduzeca (koji pokriva 43% zaposlenih u bankarskom sektoru) prosiren je na ceo bankarski sektor u Rumuniji,
na zahtev sindikalne strane. Ovaj dogadaj predstavlja presedan u oblasti socijalnog dijaloga, jer je re¢ o prvom (i
za sada jedinom) kolektivhom ugovoru koji se primenjuje erga omnes, tj. na sve zaposlene u sektoru pregovaranja
»40. Bankarske aktivnosti’, bez obzira na njihovu sindikalnu pripadnost ili poslodavca.Do prosirenja je doslo
zahvaljuju¢i,smanjenju praga pokrivenosti zaposlenih u sektoru od strane udruzenja poslodavaca potpisnika, koje je
doneto Zakonom 367/2022, i redefinisanju sektora kolektivnog pregovaranja, pri ¢emu je bankarski sektor preciznije
odreden, izdvojen iz $ireg sektora ,,Finansijske, bankarske i osiguravajuce aktivnosti®

Broj kolektivnih ugovora na nivou grupe preduzeca i na nivou sektora
kolektivhog pregovaranja u poslednjih 15 godina

B Kolektivni ugovori na nivou grupe preduzeca M Kolektivni ugovori na sektorskom nivou
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Grafikon 1:. Kolektivni ugovor na nivou grupe preduzeca i sektora u poslednjih 15 godina
Kolektivni ugovor u bankarskom sektoru osmisljen je kao osnova za pregovore za KUG-ove na nivou svake
pojedinac¢ne banke, ali ne obavezuje banke da zaklju¢e KUG i kod poslodavca. Ugovor utvrduje minimalnu zaradu

za sektor, koja je visa od one na nivou cele ekonomije koju odreduje Vlada, uvodi paket kompenzacionih naknada u
slucaju otkaza iz razloga koji nisu povezani sa zaposlenima i odreduje na¢in na koji se prekovremeni rad nadoknaduje.

! Izvor podataka: https://dialogsocial.gov.ro/grup-de-unitati/ i https://dialogsocial.gov.ro/sector-de-activitate/ Pop, Alina — Anghel, Ionut: Barijere i mogucénosti
za poslodavce u Rumuniji da ucestvuju u sektorskom kolektivnom pregovaranju, str. 5.
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Dodatno, u sadrzaj ugovora je uklju¢en poseban odeljak o jednakim moguénostima, zabrani diskriminacije i zabrani
uznemiravanja, zasnovan na Konvenciji br. 190/2019 o eliminaciji nasilja i uznemiravanja u svetu rada, koju je
Rumunija ratifikovala u martu 2024. godine.

Tokom prethodnih 15 godina, broj kolektivnih ugovora zaklju¢enih na nivou sektora kolektivnog pregovaranja
bio je skroman. Posebno nakon 2010. godine, ve¢ina KUG-ova na ovom nivou odnosila se pretezno na zaposlene
u javnom sektoru (obrazovanje, zdravstvo). Broj kolektivnih ugovora zaklju¢enih na nivou grupa preduzeca bio je
nesto vedi, ali i u ovom slucaju preovladavale su grupe preduzeca koje pruzaju razli¢ite javne usluge, dok je njihova
zastupljenost u privatnoj ekonomiji bila znatno manja.

Sumirajudi i analizirajuci prethodne stranice i navode, moze se zakljuciti da Rumunija poseduje jasan pravni okvir
za sektorski dijalog i sektorsko kolektivno pregovaranje.

Prema Izvestaju, u prethodnih 15 godina broj kolektivnih ugovora zaklju¢enih na nivou sektora kolektivnog
pregovaranja bio je skroman. Kolektivni ugovor koji se primenjuje na ceo bankarski sektor predstavlja potvrdu da
Zakon o socijalnom dijalogu obezbeduje odgovarajuci regulatorni okvir.

II. REZIME INTERVJUA

Odabrana su dva sektora: bankarske aktivnosti i energija, nafta i gas i energetsko rudarstvo.

Sektor ,,Bankarske aktivnosti” predstavlja novi sektor kolektivnog pregovaranja definisan naredbom ministra
rada i socijalne solidarnosti br. 2311/2023, koji je izdvojen iz Sireg sektora ,Finansijske, bankarske i osiguravajuce
delatnosti” koji je prethodno postojao. Prema podacima Nacionalnog instituta za statistiku (INS), sektor kolektivnog
pregovaranja ,,40. Bankarske aktivnosti” obuhvata obavezan prosecan broj zaposlenih od 48.198.

Savet bankarskih poslodavaca u Rumuniji (CPBR), koji je ¢lan Konfederacije poslodavaca CONCORDIA, jedina
je organizacija poslodavaca sa statusom reprezentativnosti na nivou sektora kolektivhog pregovaranja ,,Bankarske
aktivnosti”. Sa strane sindikata, na sektorskom nivou deluju dve reprezentativne organizacije: Federacija sindikata
osiguranja i bankarstva i Federacija sindikata finansijske industrije.

Bankarski sektor je jedini sektor kolektivnog pregovaranja u Rumuniji u kojem trenutno postoji vazeci sektorski
kolektivni ugovor. Njegova pregovaranja su najpre vodena na nivou povezanih bankarskih preduzec¢a unutar CPBR,
a njegova primena je zatim prosirena na ceo sektor, nakon stupanja na snagu Zakona o socijalnom dijalogu 367/2022.
Vecina sagovornika iz bankarskog sektora bili su predstavnici banaka ¢lanica CPBR i direktno su ucestvovali u
pregovorima.

Sektor ,,5. Energija, nafta i gas i energetsko rudarstvo” nije pretrpeo izmene tokom redefinisanja sektora
kolektivnog pregovaranja 2023. godine.

Medu socijalnim partnerima u ovom sektoru, FPE - Federacija proizvodaca energije (ranije FPPG - Federacija
poslodavaca u oblasti nafte i gasa) i ACUE - Federacija udruzenja kompanija za usluge u oblasti energetike, obe
¢lanice konfederacije poslodavaca CONCORDIA, imaju status reprezentativnosti na sektorskom nivou. Na sindikalnoj
strani deluje pet federacija sa statusom reprezentativnosti: Federacija sindikata GAZ-Rumunija, Nacionalna federacija
rudarstva i energetike, Federacija slobodnih i nezavisnih sindikata ,,Petrol-Energie”, Federacija slobodnih i nezavisnih
sindikata ,,Energetika” i Nacionalna federacija sindikata u elektroprivredi ,,Univers”.

Obavezan prosecan broj zaposlenih u sektoru kolektivhog pregovaranja ,,5. Energija, nafta i gas i energetsko
rudarstvo” iznosi 80.850, prema podacima INS.

U sektoru ,,5. Energija, nafta i gas i energetsko rudarstvo” (u okviru energetike), sektorskih kolektivnih pregovora
nije bilo u poslednjih 15 godina. Iako na obe strane socijalnog dijaloga postoje reprezentativne federacije, namere da se
otpo¢nu sektorski pregovori do sada su ostale na nivou deklarativnih izjava. Zbog toga su se intervjui sa predstavnicima
sektora energetike uglavnom fokusirali na identifikaciju konkretnih prepreka koje su do sada sprecavale i koje i dalje
ometaju pocetak pregovora, kao i na potencijalne, ali ne nuzno i pozeljne podsticaje sa strane poslodavaca koji bi
mogli doprineti njihovom pokretanju.

Ukupno 18 polustrukturiranih intervjua obavljeno je izmedu 14. oktobra i 22. novembra 2024. godine, sa
predstavnicima poslodavaca i sindikata iz dva odabrana sektora.

Postavljena pitanja su bila sledeca:

1. Koji faktori podsti¢u na sektorsko kolektivno pregovaranje u Vasem sektoru, a koji od njega odvracaju?

2. Dali mozete da identifikujete pravne ili druge prepreke koje otezavaju efektivno pregovaranje, kao i podsticaje
koji ga olaksavaju?
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Po Vasem misljenju, $ta bi doprinelo vecoj efikasnost kolektivnog pregovaranja?

4. Kako su, po Vasem misljenju, krize (COVID-19, ekonomska, klimatska, rat izmedu Rusije i Ukrajine) uticale na
kolektivno pregovaranje u Vasem sektoru?

5. Kako se sektorski socijalni dijalog povezuje sa nacionalnim socijalnim dijalogom? Na primer, da li se na
nacionalnom nivou zakljucuju tripartitni sporazumi (npr. o minimalnoj zaradi ili radnom vremenu) koji uticu na
manevarski prostor socijalnih partnera na sektorskom nivou?

6. Postoje li oblasti regulisanja radnih odnosa koje bi se, po Vasem misljenju, mogle unaprediti putem sektorskih
kolektivnih ugovora? Ako da, koje su to oblasti i sa kakvim mogucim sadrzajem? Postoje li teme u Vasem sektoru
koje bi bilo korisno uklju¢iti u okvir sektorskog socijalnog dijaloga (uz ucesce sindikata)? (na primer: minimalna
zarada, zarade, stru¢no obrazovanje i obuka itd.)

7. Dali je, po Vasem misljenju, nacionalna regulativa o obaveznoj minimalnoj zaradi dovoljna, ili je opravdana
regulativa specificna za sektor? Ukoliko podrzavate sektorsku regulaciju, koji su pravni, ekonomski i trzisni
razlozi za to? Da li ona moze izazvati napetosti medu zaposlenima i reprezentativnim organizacijama u razli¢itim
sektorima?

8. Dalli je regulacija sektorske minimalne zarade odgovarajuci instrument za sprecavanje preotimanja zaposlenih
medu poslodavcima u istom sektoru? Ukoliko nije, na koji nacin se to moze spreciti?

9. Smatrate li da e Sirenje automatizacije i robotizacije promeniti percepciju multinacionalnih kompanija da ve¢inu
svojih poslova obavljaju preko podruznica u Centralnoj i Isto¢noj Evropi zbog nizih troskova rada?

10. Postoji li neka okolnost koja nije pomenuta u pitanjima 1-9, a koju smatrate vaznom za situaciju sektorskog

socijalnog dijaloga u Vasem sektoru?

Bankarski sektor je jedini medu kolektivnim pregovarackim sektorima u Rumuniji u kojem trenutno postoji vazeci
sektorski kolektivni ugovor.

Sektor energetike, nafte, gasa i energetskog rudarstva karakteriSe posebna raznolikost, kako u pogledu
specifi¢nosti obuhvacenih aktivnosti, tako i u pogledu zanimanja zaposlenih koji ¢ine strukturu ovog sektora.

1. Podsticaji i mogucnosti za sektorsko kolektivno pregovaranje

1.1. Bankarski sektor
Intervjui sa predstavnicima poslodavaca u bankarskom sektoru pokazali su da je kolektivho pregovaranje u ovom
sektoru uglavnom bilo podstaknuto slede¢im faktorima:

1. Osnivanje i funkcionisanje Saveta bankarskih poslodavaca u Rumuniji (CPBR), kao reprezentativne strukture
udruzenja poslodavaca u bankarskom sektoru;

2. Klima poverenja stvorena medu poslodavcima u bankarskom sektoru;

3. Zelja poslodavaca da pokazu stabilnost i ozbiljnost u odnosu prema zaposlenima i klijentima.

IstraZivaci su navedene razloge objasnili na sledeci nacin:

Ova tri podsticaja su medusobno povezana i isti¢u znacaj ljudskog i kulturnog faktora u kreiranju funkcionalne
asocijativne strukture. Inicijativa za osnivanje CPBR potekla je od izvr$nih direktora Cetiri velike banke u Rumuniji,
sve sa vecinski stranim kapitalom, koji su imali viziju i Zelju da se udruze radi efektivnijeg upravljanja odnosima sa
socijalnim partnerima iz sindikata. Zapadna kultura iz koje poti¢u rukovodioci udruzenih banaka, a u kojoj postoji
tradicija socijalnog dijaloga i vece razumevanje potrebe za pregovorima sa sindikatima, takode moze objasniti
nastanak ove inicijative. Osnivanje CPBR 2014. godine olaksalo je komunikaciju i negovanje klime poverenja medu
poslodavcima u sektoru koji nije raznovrstan u smislu ekonomske delatnosti, ali je izrazito konkurentan.

Zelja da se u bankarskom sektoru pokazu stabilnost i ozbiljnost, kao jo$ jedan znacajan faktor u podsticanju
sektorskog kolektivnog pregovaranja, moze se objasniti ¢injenicom da su banke, za razliku od drugih preduzeca,
izuzetno osetljive na javni imidz. Radni spor koji bi bio medijski proprac¢en lako moze stvoriti utisak nestabilnosti
i posledi¢no dovesti do gubitka klijenata. Takode, bankarski sektor je izgubio atraktivnost koju je imao pre 10-15
godina, kada je uspevao da privuce brojne visokoobrazovane radnike. Kolektivni ugovori zakljuc¢eni na nivou grupe
preduzec¢a unutar CPBR imali su i ulogu u demonstraciji ozbiljnosti poslodavaca prema zaposlenima, kako bi se
sprecio ili umanjio njihov odlazak u druge sektore i privukli novi radnici, postajuci primeri dobre prakse.
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Postojanje pogodnostiili podsticaja (npr. poreske prirode) za kompanije u sektoru u kojem je zakljucenje zajednickog
kolektivnog ugovora dogovoreno, pomenuto je od strane nekih ucesnika u studiji kao prilika za Sirenje sektorskog
kolektivnog pregovaranja u Rumuniji.

1.2. Sektor energetike, nafte, gasa i energetskog rudarstva
Vazno je prethodno ista¢i da u sektoru energetike, nafte, gasa i energetskog rudarstva nije bilo sektorskog kolektivnog
pregovaranja u poslednjih 15 godina.

Intervjui sa predstavnicima poslodavaca u ovom sektoru pokazali su da bi kolektivno pregovaranje bilo podstaknuto
slede¢im faktorima:

- Bolja organizacija i povezivanje socijalnih partnera: Postojanje snaznih federacija poslodavaca i sindikata, sa
nesumnjivom reprezentativho$¢u u sektoru, smatra se klju¢nim za obezbedivanje klime poverenja u kojoj dijalog
moze da se odvija.

- Specificnija definicija sektora: Trenutno sektor energetike obuhvata preduzeca razli¢itih profila i izuzetno
raznolikih delatnosti, $to predstavlja prepreku za sektorsko kolektivno pregovaranje. Zbog toga mnogi sagovornici
smatraju da je neophodna revizija sektora kolektivnog pregovaranja, s preciznijim razgrani¢enjem prema stepenu
specificnosti delatnosti, radi unapredenja socijalnog dijaloga na sektorskom nivou.

- Promovisanje kulture dijaloga: U Rumuniji postoji kulturna poteskoc¢a u prihvatanju otvorenog dijaloga. Stvaranje
ambijenta u kojem strane mogu otvoreno razgovarati i saradivati je od sustinskog znacaja. To se moze postici
boljim razumevanjem koristi koje sektorski kolektivni ugovor moze doneti, kako za zaposlene tako i za poslodavce.

- Obrazovanje i obuka lidera: Lideri kako sindikalnih, tako i organizacija poslodavaca, treba da steknu odgovarajuce
znanje iz oblasti socijalnog dijaloga i pregovaranja radi poboljsanja kvaliteta pregovora. Sindikalni lideri bi takode
trebalo da bolje poznaju ekonomsku situaciju svih kompanija u sektoru energetike, kako bi bolje razumeli posledice
svojih zahteva.

- Ekonomski i poreski podsticaji: Poslodavci bi mogli biti motivisani da ucestvuju u sektorskim pregovorima
ukoliko bi imali koristi, poput poreskih olaksica ili jasnih ekonomskih prednosti za njihov sektor.

- Podsticajan zakonodavni okvir: Nedavne izmene Zakona o socijalnom dijalogu, koje imaju za cilj promovisanje
kolektivnog pregovaranja, mogu podstaci dijalog ako su jasno definisane i efektivno sprovedene. Za sada, Zakon o
socijalnom dijalogu, koji je revidiran 2022. godine radi podsticanja kolektivnog pregovaranja, nije imao taj efekat.
Medutim, misljenja sagovornika iz sektora energetike o tome kako zakon moze da se unapredi nisu uskladena.
Sa jedne strane, sindikalni predstavnici smatraju da su potrebne jasne zakonske odredbe koje ne samo da nalazu
pocetak pregovora, ve¢ i njihovo zavr$avanje kolektivnim ugovorom na sektorskom nivou, uz uvodenje sankcija.
Sa druge strane, predstavnici poslodavaca veruju da zakon treba da ostavi viSe slobode socijalnim partnerima da
odluce da li Zele da zapoc¢nu pregovore i zakljuce sektorske ugovore. Zakonska obaveza kolektivhog pregovaranja
kod poslodavca i sektora ima paradoksalan efekat, jer poslodavci koji su ve¢ potpisali ugovor kod poslodavca ne
vide korisnost sektorskog kolektivnog ugovora.

— Spoljni pritisak vlade ili EU: Pritisak evropskih institucija, poput Nacionalnog plana oporavka i otpornosti
(NRRP), ili prioritetno tretiranje sektora od strane vlade kao strateski vaznog na nacionalnom nivou, mogli bi
predstavljati snazan spoljni podsticaj za pokretanje sektorskih pregovora.

— Unutrasnji pritisak zaposlenih: Sindikalni ¢lanovi i zaposleni uopste mogu podstaci pregovore izrazavanjem
svojih potreba, ali je za to potrebno da budu bolje informisani i angazovani u radu sindikata kojem pripadaju.

Rumunski istrazivaci isticu da sa stanovista poslodavaca nisu svi navedeni podsticaji ocenjeni kao primereni. Na primer,
spoljni pritisak ili jacanje zakonske obaveze za vodenje sektorskih pregovora nisu mere koje su poslodavci podrzali.

2. Pravno-institucionalne i druge prepreke

2.1. Bankarski sektor
Ucesnici istrazivanja iz bankarskog sektora identifikovali su tri glavne kategorije faktora koji mogu blokirati ili otezati
sektorsko kolektivno pregovaranje:

- ljudski faktori

- zakonski/pravni faktori
- ekonomski faktori
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Ljudski faktori: Nedostatak poverenja izmedu socijalnih partnera; teskoc¢a kod nekih poslodavaca da prevazidu
predrasude u vezi sa deljenjem informacija unutar udruzenja poslodavaca; strah da bi transparentnost mogla ugroziti
konkurenciju u sektoru. Takode, napete relacije izmedu poslodavaca i sindikata u okviru pojedina¢nih banaka mogu
izazvati strah da bi takve tenzije eskalirale na sektorskom nivou. Bilo je primera u kojima su sindikati, nezadovoljni
ishodom pregovora kod poslodavca, pokusali da ista pitanja nametnu i u sektorskim pregovorima.

Zakonske prepreke: Ne postoje prepreke u uzem smislu, jer vazeci zakon omogucava i podstice socijalni dijalog, ¢ak
ga i propisuje kao obavezan kod poslodavca (preko 10 zaposlenih) i na sektorskom nivou. Ipak, postoje zakonodavne
odredbe koje mogu obeshrabriti pregovore. Prvo, prekomerna regulacija u oblasti rada (detaljno propisana prava
zaposlenih) ostavlja malo prostora za dogovor socijalnih partnera. Drugo, ¢lan 155 Zakona 367/2022 omogucava
zaposlenima pravo na $trajk protiv socio-ekonomske politike Vlade, ¢ak i u vreme vazenja kolektivnih ugovora, $to
poslodavcima uklanja ranije garancije protiv Strajka tokom vazenja ugovora.

Ekonomski faktori: Iako rede spominjani, neki ispitanici su ukazali na budzetska ogranicenja, posebno kod manjih
banaka, koje mozda nece biti u mogucénosti da ispostuju odredbe sektorskih kolektivnih ugovora koje se ticu naknada
i drugih dodatnih prava zaposlenih.

2.2. Sektor energetike, nafte i gasa i energetskog rudarstva
Prepreke i barijere koje blokiraju kolektivno pregovaranje u sektoru ,Energetika“ koje su istakli predstavnici
poslodavaca obuhvataju sledece:

Raznolikost preduzeca u sektoru: Sektor energetike je veoma raznolik i ukljucuje drzavne i privatne kompanije sa
veoma razli¢itim delatnostima - od rudarstva do proizvodnje, distribucije i snabdevanja energijom. Ova raznolikost
otezava identifikovanje zajednickih ciljeva i postizanje kolektivnog ugovora koji bi bio primenjiv na sve.

Kompleksnost procesa: Potreba za uskladivanjem interesa velikog broja aktera i prevazilazenje strukturnih razlika
medu preduzeéima ¢ine pregovaracki proces izuzetno slozenim. Velike i male firme imaju razlicite prioritete, a uvodenje
zajednickih platnih razreda ili benefita putem sektorskog kolektivnog ugovora moze stvoriti tenzije, posebno ako ih
mala i srednja preduzeca ne mogu finansijski izdrzati.

Postojanje kolektivnih ugovora kod poslodavca: U vecini firmi u sektoru energetike postoje snazni sindikati i
tradicija kolektivnog pregovaranja na nivou pojedinacnih firmi. Zaposleni su ve¢ pokriveni tim ugovorima, a cesto su
i ti pregovori napeti i teski. To dodatno obeshrabruje poslodavce da ulaze u pregovore na sektorskom nivou, gde bi se
tenzije mogle dodatno intenzivirati.

Strah poslodavaca od nerazumnih sindikalnih zahteva: Mnogi poslodavci izbegavaju sektorske kolektivne
ugovore, strahujuci da bi oni mogli dovesti do previsokih povecanja plata, dodatnih finansijskih pritisaka i gubitka
konkurentnosti, narocito kod manjih firmi.

Nedostatak zastite od $trajkova zaposlenih: Kao i u bankarskom sektoru, i ovde se smatra da novi Zakon o
socijalnom dijalogu obeshrabruje poslodavce jer omogucava pravo na Strajk cak i za zaposlene koji su pokriveni
vaze¢im kolektivnim ugovorima.

Fragmentacija sindikata: Brojni mali sindikati, cesto i medusobno konkurentski, kao i sujeta pojedinih sindikalnih
lidera, onemogucavaju koherentnost pregovora i formiranje jakih reprezentativnih federacija u sektoru energetike.
Snizavanje praga reprezentativnosti sindikata u novom zakonu dodatno pojacava ovu fragmentaciju i komplikuje
pregovore.

Prekomerna zakonska regulativa: Radno zakonodavstvo je veoma detaljno i ostavlja malo prostora za fleksibilnost
u pregovorima. Obaveza pregovaranja na oba nivoa - preduzeca i sektora — dodatno komplikuje proces i ogranicava
mogucnosti dogovora.

Nedostatak poverenja i stvarnog dijaloga izmedu strana: Pregovori se ¢esto dozivljavaju kao formalnost, bez

istinskog dijaloga izmedu sindikata i poslodavaca. Ovo je $iri kulturni problem u Rumuniji, gde se pregovori cesto
izbegavaju ili oponasaju.
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Nedovoljno znanja i obrazovanja za dijalog: Kod sindikalnih lidera i predstavnika poslodavaca primecen je
nedostatak znanja o kolektivhom pregovaranju, $to ograni¢ava mogucnosti za postizanje obostrano korisnih resenja.

Ove prepreke ukazuju na potrebu za zakonodavnim reformama, konsolidacijom sindikata i razvojem kulture
socijalnog dijaloga u sektoru energetike.

3. Efektivnost sektorskog kolektivnog pregovaranja

3.1. Bankarski sektor
Kada je re¢ o efektivnosti sektorskog kolektivnog pregovaranja, istrazivaci su istakli ljudske faktore kao klju¢ne:

Da bi se sektorski pregovori uspesno zakljucili, neophodno je, s jedne strane, povecati stepen profesionalizacije
sindikalnih predstavnika i njihove pregovaracke sposobnosti, a s druge strane, podici svest poslodavaca o vaznosti
socijalnog dijaloga i o ulozi sindikata.

Sindikalni predstavnici koji se profesionalno bave sindikalnim radom treba da imaju bolje razumevanje
makroekonomskih kretanja i specificnosti sektora. Na taj na¢in mogu bolje razumeti perspektivu poslodavaca. Sa
druge strane, poslodavci treba da razumeju zasto je socijalni dijalog vazan i koje prednosti im moze doneti dobra
saradnja sa sindikatima.

3.2. Sektor energetike, nafte, gasa i energetskog rudarstva
Slicno kao i u bankarskom sektoru, istrazivaci su i ovde naglasili ljudske faktore kao presudne. Sagovornici u
istrazivanju veruju da bi uklanjanje prethodno pomenutih prepreka moglo podstaci pocetak sektorskih pregovora.

Kako bi pregovori bili efektivni, neophodno je da se proces pregovaranja temelji na transparentnosti i iskrenom
dijalogu izmedu poslodavaca, sindikata i zaposlenih, pri ¢emu je medusobno poverenje odlucujuci faktor za napredak.
Vazno je da sindikalni predstavnici i zaposleni imaju pristup relevantnim ekonomskim podacima, kako bi njihovi
zahtevi bili razumni i argumentovani.

Takode, broj ucesnika u pregovorima treba smanyjiti i strukturirati, kako bi se izbegao haos i nedostatak koordinacije.
Kreiranje okvira opstih principa koji bi vodili pregovore — kao $to su razumnost zahteva i njihova izvodljivost - moglo
bi pomoci stranama da pristupe pregovorima s ciljem pronalazenja zajednickih reSenja, a ne rigidnog insistiranja na
sopstvenim pozicijama.

4. Uticaji nedavnih kriza

4.1. Bankarski sektor
Prema analizi, pandemija COVID-19 je definitivno imala znacajan uticaj, i to na slede¢i nacin:

Tokom pandemije, vlada je produzila vazenje svih kolektivnih ugovora kojima bi inace istekao rok tokom vanrednog
stanja i jo$ 90 dana nakon njegovog zavrsetka. Na taj nacin je i prvi kolektivni ugovor, potpisan 2018. godine na nivou
grupe preduzeca ¢lanica CPBR-a, bio produzen, dok su novi pregovori pokrenuti tek 2022. godine.

Pandemija je donela nove teme u kolektivne pregovore (bilo na nivou pojedinac¢na preduzeca ili grupe preduzeca),
kao $to su:

bezbednost zaposlenih na radu, uslovi za rad na daljinu (teleworking), novi paketi beneficija, koji nisu nuzno
vezani za indeksaciju plata.Interesovanje poslodavaca za nezbednost i zdravlje radnika, ali i za o¢uvanje radnih mesta
u bankama, doprinelo je jacanju poverenja izmedu socijalnih partnera i podstaklo kolektivne pregovore.

Ekonomska kriza koja je usledila nakon pandemije dovela je do izrazenije teme indeksacije plata usled inflacije, ali
su sindikati pokazali vecu fleksibilnost i razumevanje, uzevsi u obzir nepredvidivost uzrokovanu krizom.

Ukrajinska kriza, prema analizi, nije imao uticaj na kolektivno pregovaranje u bankarskom sektoru.

4.2. Sektor energetike, nafte, gasa i energetskog rudarstva
U sektoru energetike, zdravstvena kriza izazvana pandemijom COVID-19 takode je bila znacajno istaknuta, ali se
dodatno pominje i energetska kriza:

Sagovornici su govorili o uticaju kriza na pregovore i odnose izmedu poslodavaca, sindikata i zaposlenih, ali se to
odnosilo iskljucivo na pregovore kod poslodavca, jer sektorski pregovori nisu vodeni.

Pandemija je podstakla koheziju izmedu sindikata i poslodavaca, jer su zajednicki morali da reaguju brzo i efektivno,
posebno imajuci u vidu da je sektor energetike od vitalnog znacaja i da aktivnosti nisu mogle da budu prekinute.
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Uveden je rad od kuce, gde god je to bilo moguce, $to je otvorilo nove zahteve sindikata za kompenzaciju dodatnih
troskova rada od kuce.

Inflacija i druge ekonomske poteskoce koje su usledile nakon zdravstvene krize dovele su do pojacanih zahteva
zaposlenih za povecanje plata, $to je dodatno opteretilo preduzeca. U takvom kontekstu, interesovanje za pokretanje
ili nastavak pregovora je opalo, jer su se i poslodavci i sindikati vie bavili upravljanjem krizom i o¢uvanjem postojecih
operacija.

Energetska kriza, mere vlade za ograni¢avanje cena energije, kao i embargo prema kompanijama iz Ruske Federacije,
dodatno su povecali troskove za kompanije, smanjivsi raspolozive resurse za ispunjavanje sindikalnih zahteva.

5. Znacaj socijalnog dijaloga na sektorskom nivou u poredenju sa nacionalnim

5.1. Bankarski sektor
Predstavnici poslodavaca i sindikata zauzimaju razlicite stavove po ovom pitanju.

Vazno je napomenuti da od 2010. godine u Rumuniji viSe ne postoji jedinstveni kolektivni ugovor na nacionalnom
nivou.

Predstavnici poslodavaca u bankarskom sektoru, koji su ucestvovali u ovom istrazivanju, smatraju da je socijalni
dijalog na sektorskom nivou znacajniji od dijaloga na nacionalnom nivou. Po njihovom misljenju, svaki sektor ima
specificnosti i drugaciji pristup radnoj snazi, pa bi reprezentativni socijalni partneri na sektorskom nivou trebalo da
imaju veca ovlas¢enja u pregovorima po pitanju radnih odnosa njihovom sektoru.Takode, navode da je zakonodavstvo
o radu u Rumuniji ve¢ vrlo detaljno, $to ostavlja malo prostora za dodatne pregovore na nacionalnom nivou.

Sindikalni predstavnici smatraju da je socijalni dijalog na nacionalnom nivou takode vazan i da bi zakljucenje
kolektivnog ugovora na ovom nivou bilo korisno, jer bi mogao posluziti kao osnova za dalju regulaciju na sektorskom
i jedincnom nivou.

5.2. Sektor energetike, nafte, gasa i energetskog rudarstva
Sagovornici iz sektora energetike izneli su razli¢ite stavove o odnosu nacionalnog i sektorskog socijalnog dijaloga, u
zavisnosti od toga koju stranu predstavljaju.

Sindikalni predstavnici smatraju da je kolektivni ugovor na nacionalnom nivou vazna osnova kojom bi se mogla
utvrditi minimalna prava za sve zaposlene i time podstaci pregovori na sektorskom nivou.

Perspektiva poslodavaca se razlikuje.Neki smatraju da bi minimalisti¢cki nacionalni ugovor, zasnovan na op$tim
principima, mogao posluziti kao polazna osnova za detaljnije pregovore na sektorskom i jedinénom nivou, stvarajuci
koherentnu hijerarhiju kolektivnih ugovora.Medutim, ve¢ina veruje da takav ugovor nije realan u Rumuniji, zbog
razlicitih interesa sindikata, poslodavaca i vlade. Oni isti¢u da bi vlada i poslodavci verovatno bili protiv nacionalnog
kolektivnog ugovora, jer bi on smanjio fleksibilnost u upravljanju trzistem rada i dao ve¢u mo¢ sindikatima. Dodatno,
velike kompanije u sektoru energetike su ve¢inom u drzavnom vlasnistvu, pa bi svako povecanje troskova povezano
sa dodatnim pravima zaposlenih, propisanim kroz nacionalni ugovor, imalo uticaj na drzavni budzet.

Sektorski pregovori se i dalje vide kao pogodan okvir za resavanje specificnih pitanja sektora, ali su ograniceni
fragmentacijom sindikata i teSko¢ama u formiranju jedinstvenog okvira koji bi bio primenljiv na kompanije sa
razli¢itim ekonomskim uslovima.

Mnogi sagovornici veruju da su pregovori kod poslodavca (preduzeca) najucinkovitiji, jer omogucavaju precizno
prilagodavanje lokalnim uslovima. Nacionalni ili sektorski ugovori se dozivljavaju kao previSe opsti ili tesko
primenljivi.

6. Optimalne teme za ukljucivanje u sektorski socijalni dijalog

6.1. Bankarski sektor

Prema misljenju sagovornika koji predstavljaju poslodavce, oblasti koje bi mogle biti unapredene (u poredenju sa
postoje¢om regulativom) uklju¢ivanjem u sektorski socijalni dijalog u bankarskom sektoru su:obrazovanje i obuke,
standardi zanimanja i kvalifikacija, organizacija rada na daljinu, borba protiv uznemiravanja, promocija inkluzije na
radnom mestu.

6.2. Sektor energetike, nafte, gasa i energetskog rudarstva

U sektoru energetike, sektorski kolektivni pregovori mogli bi, prema misljenju ispitanika, da obuhvate sledece vazne
teme:
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Utvrdivanje standarda za radne uslove prilagodene specificnostima sektora, kao $to su: pravila o bezbednosti i
zdravlju na radu (OSH), potrebna zastitna oprema, regulisano radno vreme za opasne poslove.

Uvodenje jedinstvenih zahteva za sve poslodavce u sektoru, ukljucujuci i one koji ucestvuju na javnim tenderima,
doprinosilo bi ne samo zastiti zaposlenih ve¢ i smanjenju razlika izmedu velikih kompanija i manjih ucesnika ili
eksternih izvodaca/usluga. Kreiranje okvira koji podstice odrzivost i odgovornost kompanija u sektoru, kroz
ukljucivanje regulativa o kvalitetu usluga i operativnoj bezbednosti, ¢ime bi se obezbedila fer konkurencija medu
kompanijama.

Garancija minimalnih prava poput socijalne zastite, nediskriminacije, pravicne naknade I drugih opstih
principa,kojima bi se obezbedio pravi¢an tretman zaposlenih.Ove teme mogle bi postati vazan deo dnevnog reda
sektorskog socijalnog dijaloga u cilju boljeg uskladivanja prava i standarda u sektoru.

7. Minimalna zarada

7.1. Bankarski sektor
Vecina ispitanika iz banaka smatra da bi minimalna zarada trebalo da se pregovara na sektorskom nivou, jer svaki
sektor ima svoje specifi¢nosti. Minimalna zarada je uvedena u kolektivni ugovor koji je pregovaran na nivou grupacije
bankarskih preduzeca, na zahtev sindikata, ali i kako bi se pokazalo da je bankarski sektor jedan od onih u kojima se
rad mladih zaposlenih ceni.

Sektorski odredena minimalna zarada ne moze spreciti migraciju zaposlenih ka drugim sektorima ili izmedu
poslodavaca unutar bankarskog sektora, jer oni koji migriraju uglavnom nisu oni koji primaju minimalnu zaradu.

7.2. Sektor energetike, nafte i gasa i energetskog rudarstva
Stavovi ispitanika o odredivanju minimalne zarade, bilo na nacionalnom ili sektorskom nivou, se razlikuju, ali ve¢ina
podrzava sektorski pristup iz sledecih razloga:

Nacionalna minimalna zarada se smatra nedovoljnom za kompleksne sektore, poput energetike, u kojima rad
zahteva visok stepen kvalifikacije. Na primer, kvalifikovani elektri¢ar ne bi prihvatio nacionalnu minimalnu zaradu.
Zbog toga bi odredivanje minimalne zarade po sektorima, putem kolektivhog pregovaranja, uzelo u obzir slozenost
rada i zahteve trziSta rada u tom sektoru, ali i specifi¢nosti i ekonomske granice samog sektora.

Sektorska minimalna zarada bi mogla da spreci nelojalnu konkurenciju izmedu velikih i malih aktera, koji ponekad
isplacuju isklju¢ivo nacionalni minimum. Ovo bi standardizovalo troskove rada i smanjilo migraciju zaposlenih
izmedu kompanija unutar istog sektora.

Odredivanje sektorske minimalne zarade smatra se pravednijim i efikasnijem za kompleksne industrije poput
energetike. Ipak, ovaj model bi trebalo da funkcionide paralelno sa nacionalnom minimalnom zaradom, koja
obezbeduje osnovni standard za sve industrije i suzbija rad na crno. Sektorsko kolektivno pregovaranje je od sustinskog
znacaja za prilagodavanje zarada ekonomskim realnostima svakog pojedina¢nog sektora.

8. Efekti robotizacije i automatizacije

8.1. Bankarski sektor
U bankarskom sistemu, digitalizacija i tehnologija su prili¢no razvijene. Ovi procesi su promenili i nastavice da
menjaju percepciju i zaposlenih i poslodavaca, jer podjednako uti¢u na obe strane. Poslodavci znacajno smanjuju
troskove rada, ali to ne znaci automatsko otpustanje zaposlenih, ve¢ moze znaciti i pronalazenje novih pozicija za te
radnike unutar kompanije, gde mogu doneti ve¢u dodatnu vrednost.

Zaposleni treba da prihvate promene i budu svesni mogu¢nosti koje one donose. Pruza im se podrska za sticanje
novih kvalifikacija, imajuci u vidu da je bankarski sektor postao manje atraktivan od drugih sektora, a poslodavci su
zainteresovani da zadrze svoj kvalifikovani kadar, u kontekstu nedostatka radne snage u Rumuniji.

8.2. Sektor energetike, nafte i gasa i energetsko rudarstvo

Automatizacija i robotizacija u sektoru energetike donose koristi u pogledu efektivnosti i smanjenja troskova, ali

istovremeno donose izazove u vidu smanjenja broja radnih mesta i potrebe za profesionalnom prekvalifikacijom.
Kolektivno pregovaranje bi trebalo da se razvije u pravcu ukljucivanja obuke i razvoja zaposlenih, ¢ime bi se

obezbedila odrziva tranzicija ka novim tehnoloskim zahtevima. Za sada se kod poslodavca u okviru kolektivnih

pregovora sindikati bave pitanjem smanjenja broja zaposlenih, ali su ti razgovori uglavnom kratkoroc¢ne prirode,

umesto da budu usmereni na buduce osposobljavanje radnika za prilagodavanje novim realnostima na radnom mestu.
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9. Bilo kakve okolnosti koje nisu pomenute u pitanjima 1-9

Nisu iznete dodatne primedbe - sve je objasnjeno u odgovorima na pitanja od 1 do 9.

10. Zakljucci

U potpunosti se slazemo sa zaklju¢cima koje su formulisali autori rumunskog izvestaja, $to se jasno moze zakljuciti
nakon analize sledeceg:

Sektorsko kolektivno pregovaranje u Rumuniji nalazi se u ranoj fazi razvoja, pod uticajem nedavno izmenjenog
zakonodavnog okvira koji, medutim, i dalje ne stimuliSe delotvoran socijalni dijalog. Fragmentacija sindikata i
nedostatak ujedinjenog predstavljanja poslodavaca dodatno komplikuju proces, dok ekonomske razlike izmedu
velikih i malih kompanija, raznolikost delatnosti i zanimanja zaposlenih otezavaju uspostavljanje opstih sektorskih
sporazuma.

Detaljna uporedna analiza dva sektora omogucila je uvid u znatne razlike u postignutom napretku:

Bankarski sektor pokazuje potencijal dobro strukturisanog dijaloga, sa funkcionalnim sektorskim kolektivnim
ugovorom i (ve¢) izgradenom tradicijom kolektivnog pregovaranja. Faktori koji su doprineli ovom ishodu uklju¢uju
zapadnu organizacionu kulturu medu rukovodiocima banaka, potrebu za stabilno$¢u i o¢uvanjem dobre javne slike,
kao i okupljanje poslodavaca kroz CPBR (Poslodavacka organizacija bankarskog sektora Rumunije)

Sektor energetike, s druge strane, karakteriSe velika raznolikost kompanija, fragmentacija sindikata i izostanak
sektorskog kolektivnog pregovaranja u poslednjih 15 godina. Prepreke sektorskom pregovaranju uklju¢uju slozenost
procesa, visoku opstost u definisanju sektora, razli¢ite interese aktera i prekomernu zakonsku regulatovu, koja
ogranicava fleksibilnost i saradnju izmedu socijalnih partnera.

U oba sektora, inicijative za pokretanje sektorskog kolektivhog pregovaranja povezane su sa potrebom izgradnje
poverenja medu socijalnim partnerima i sa potencijalnim ekonomskim i reputacionim koristima. Takode, u oba
sektora se prepoznaje da su obrazovanje rukovodilaca iz sveta biznisa i sindikata, kao i promocija kulture dijaloga,
klju¢ni faktori za jacanje kolektivnog pregovaranja. Moguce poreske ili ekonomske olaksice za kompanije koje
ucestvuju u ovim procesima videne su kao zajednicka $ansa za podsticanje socijalnog dijaloga.

Oba sektora suocavaju se sa slicnim preprekama koje ometaju razvoj efektivnog i odrzivog socijalnog dijaloga.
Nedostatak poverenja medu socijalnim partnerima, teskoce u prevazilazenju predrasuda vezanih za transparentnost
i strah poslodavaca od preteranih zahteva sindikata predstavljaju Ceste barijere. Dodatno, zakonska prenormiranost
ogranicava fleksibilnost kolektivnog pregovaranja, dok fragmentacija sindikata smanjuje koherenciju i kapacitet za
reprezentaciju i pregovaranje, narocito u sektoru energetike. Ovi izazovi su pojacani op$tim nedostatkom obrazovanja
i obuke u oblasti socijalnog dijaloga, $to pogada i poslovne i sindikalne lidere, umanjuju¢i mogucnosti za istinski i
efektivan dijalog. Pored toga, postojanje kolektivnih ugovora na nivou pojedinac¢nih preduzeca, koji su ¢esto rezultat
teskih i napetih pregovora, obeshrabruje poslodavce da se upuste u sektorsko pregovaranje, gde bi tenzije mogle
dodatno da eskaliraju.

Nedavne krize (pandemija, inflacija, energetska kriza) ukazale su na potrebu za saradnjom izmedu socijalnih
partnera, ali i na teSkoc¢e u primeni mehanizama dijaloga u uslovima ekonomske nestabilnosti. U oba sektora,
zdravstvena kriza je privremeno podstakla koheziju izmedu sindikata i poslodavaca, ali su naknadni ekonomski
efekti zakomplikovali odnose. U sektoru energetike, energetska kriza, inflacija i odluka vlade o ogranic¢avanju cena
energije dodatno su umanjili raspolozive resurse za kolektivno pregovaranje i produbili razlike izmedu velikih i malih
kompanija u pogledu mogu¢nosti za dodelu dodatnih prava zaposlenima.

Kako bi sektorsko kolektivno pregovaranje postalo realnost, neophodno je aktivno ukljucivanje svih socijalnih
partnera - sindikata, udruzenja poslodavaca i drzavnih organa. Profesionalizacija predstavnika, kreiranje fleksibilnijeg
i jasnijeg zakonodavnog okvira, kao i podsticanje poverenja i transparentnosti su od klju¢nog znacaja. Autenti¢an
dijalog, zasnovan na zajednickim interesima i prilagoden specifi¢cnostima svakog sektora, moze sektorsko pregovaranje
transformisati iz teorijske mogucnosti u stvarni alat za unapredenje radnih uslova i ekonomsku konkurentnost.

11. Preporuke iz Rumunskog izvestaja za jacanje sektorskog socijalnog dijaloga

Niz mera mogao bi doprineti stvaranju povoljnijeg okruzenja za uspesno sektorsko kolektivno pregovaranje, jacajuci
time i industrijske odnose i ekonomsku konkurentnost.
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Profesionalizacija socijalnih lidera

Sindikati i organizacije poslodavaca moraju ulagati u obuku svojih lidera, sa naglaskom ne samo na poznavanje
radnog zakonodavstva i pregovarackih tehnika, ve¢ i na bolje razumevanje makroekonomije i sektorskih specificnosti.
To moze doprineti kvalitetu pregovora i izgradnji poverenja medu.

Kreiranje fleksibilnog zakonodavnog okvira
Neophodno je preispitivanje Zakona o socijalnom dijalogu i radnog zakonodavstva u celini, kako bi se socijalnim
partnerima dalo viSe autonomije uiniciranjuivodenju pregovora, uzistovremeno smanjenje zakonske prenormiranosti.

Redefinisanje pojedinih sektora kolektivnog pregovaranja
Pojedini sektori kolektivnog pregovaranja, kao $to je sektor ,,Energetika, nafta i gas i energetsko rudarstvo®, trebalo bi
da se redefinisu u skladu sa stepenom specifi¢nosti kompanija i delatnosti koje obavljaju.

Promocija kulture dijaloga
Organizovati informativne kampanje i zajednicke radionice za poslodavce i sindikate o prednostima socijalnog
dijaloga, ukljuc¢ujuci i primere dobre prakse (kao sto je bankarski sektor).

Smanjenje fragmentacije organizacija
Konsolidovati sindikate i udruzenja poslodavaca u manji broj organizacija sa stvarnom reprezentativno$cu, koje ce
biti u stanju da efektivno pregovaraju.

Ekonomske olaksice za kompanije koje zakljucuju sektorske sporazume
Pruzanje poreskih olaksica ili drugih ekonomskih podsticaja kompanijama koje usvajaju kolektivne ugovore na
sektorskom nivou moze doprineti uspesnom zaklju¢ivanju sektorskih pregovora.

Ukljucivanje eksternih aktera
Vlada i evropske institucije mogu podsticati socijalni dijalog putem umerenog zakonodavnog pritiska, izbegavajuci
pri tome rigidno nametnute mere.

Nadlezni organi na nacionalnom i evropskom nivou treba da ohrabre autonomiju socijalnih partnera prihvatanjem
njihovih predloga kao bipartitno pregovaranih mera i politika, ¢cime se obezbeduje legitimitet koji proistice iz dogovora
samih partnera.

III. ODGOVORI NA UPITNIK I NJIHOVA EVALUACIJA

1. Pregled rumunskog uzorka

Istrazivanje je sprovedeno 2024. godine uz uces$¢e Madarske, Crne Gore, Rumunije, Srbije, Slovacke i Slovenije.
Ciljna populacija bile su kompanije koje posluju u navedenim zemljama. Ukupno 344 ispitanika popunilo je upitnik;
nazalost, mnogi su napustili upitnik pre nego sto su ga zavrsili. U Rumuniji je veli¢ina uzorka iznosila 44 ispitanika,
ukljucujuci i one koji nisu odgovorili, a teorijska maksimalna margina greske bila je 15,1 %.

Cak i u ovom nacionalnom uzorku, zbog visokog nivoa neodgovaranja (21 % podataka nedostaje), samo je
28 upitnika (63,6 % ukupnog uzorka) bilo podobno za analizu. Iako je uzorak smanjene veli¢ine, smatramo da
pruza relevantne uvide u trenutno stanje socijalnog dijaloga, kolektivhog pregovaranja i percepciju ovih pitanja u
preduzecima na sektorskom nivou u Rumuniji.

U uzorku iz preradivacke industrije (NACE kodovi A, B, C, D, E), udeo poslodavaca sa 10-49 zaposlenih iznosi
8,33 %, sa 50-249 zaposlenih 25 %, a sa 250 i viSe zaposlenih 66,67 %. Uzorku nedostaju poslodavci sa 9 ili manje
zaposlenih.

U uzorku iz sektora usluga (NACE G-U), udeo poslodavaca sa 9 ili manje zaposlenih iznosi 18,75 %, sa 10-49
zaposlenih 6,25 %, sa 50-249 zaposlenih 6,25 %, a sa 250 i vise zaposlenih 68,75 %.

U Rumuniji nije anketiran nijedan subjekat iz gradevinske industrije (NACE F).
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2. Prisustvo sindikata i saveta zaposlenih

U Rumuniji, rezultati upitnika pokazuju da je prisustvo sindikata ograniceno: 46 % kompanija izjavilo je da nema
sindikat. Velike kompanije (preko 250 zaposlenih) dominiraju: 87 % njih ima sindikate. Istovremeno, kompanije sa
50-249 zaposlenih beleze znatno nizi procenat: samo 13 % ima sindikate.

Ova proporcija uglavnom je u skladu sa opstim trendom u regionu, gde su sindikalne aktivnosti koncentrisane u
ve¢im organizacijama.

Kompanije sa 9 ili manje i 10-49 zaposlenih predstavljaju ,,praznu tacku” u tom pogledu, jer nije zabelezeno
prisustvo sindikata.

Verovatnoca postojanja saveta zaposlenih naglo raste s veli¢inom preduzeca: 67 % kompanija sa vise od 250
zaposlenih prijavilo je postojanje takvog tela. Ovo ukazuje na ve¢u verovatnocu institucionalizovanih oblika zastupanja
zaposlenih u velikim kompanijama. Savet zaposlenih ima i 50 % poslodavaca sa 50-249 zaposlenih, kao i 50 % onih
sa 10-49 zaposlenih. Posebno je interesantno da ¢ak 33 % kompanija sa do 9 zaposlenih takode ima savet zaposlenih.
Moze se zakljuciti da su saveti zaposlenih prisutni u znac¢ajnom broju kod poslodavaca svih veli¢ina.

3. Kolektivni ugovori na nivou kompanija i sektora

U Rumuniji je zastupljenost kolektivnih ugovora na nivou kompanije (ili pogona) relativno visoka: samo 26 %
kompanija je izjavilo da nema kolektivni ugovor, dok je 74 % kompanija izjavilo da ima kolektivni ugovor kod
poslodavca.

U Rumuniji 0 % poslodavaca sa do 9 zaposlenih, 5 % kompanija sa 10-49 zaposlenih, 20 % kompanija sa 50-249
zaposlenih I 75 % kompanija sa 250 i vi$e zaposlenih imali su kolektivni ugovor. Moze se zakljuciti da je prisustvo
i zastupljenost kolektivnih ugovora izuzetno izrazena u velikim kompanijama i da postoji jasna povezanost izmedu
veli¢ine preduzeca i postojanja kolektivnog ugovora.

Na sektorskom nivou: u Rumuniji je 23 % ispitanika izjavilo da ima kolektivni ugovor na nivou industrije. Ovaj
procenat odgovara proseku $est zemalja ucesnica u istrazivanju, gde je taj prosek iznosio 27 %.

4. Stanje socijalnog dijaloga

Stanje socijalnog dijaloga u Rumuniji procenjeno je na osnovu odgovora koji se odnose na ulogu socijalnog dijaloga u
kreiranju javnih politika. Na pitanje da li je nacionalna vlada posvecena podsticanju socijalnog dijaloga na sektorskom
nivou, odgovori su bili slede¢i: 32,14 % se ne slaze, 14,29 % se donekle ne slaze, 3,57 % se slaze, 21,43 % se donekle
slaze. U firmama sa 50-249 zaposlenih, raspodela odgovora bila je: 25 % se slaze, 50 % se donekle slaze, 25 % se i slaze
i ni ne slaze. U firmama sa 250 i vi$e zaposlenih, raspodela je sledeca: 0 % se slaze, 15,79 % donekle se slaze, 21,05 %
neutralno, 15,79 % donekle se ne slaze, 36,84 % se ne slaze, 10,53 % se u potpunosti ne slaze

Percepcija rumunskih ispitanika o ukljucenosti organizacija poslodavaca u kreiranje nacionalnih ekonomskih i
socijalnih politika putem socijalnog dijaloga je uglavnom pozitivna (vise od 53 % se slaze I vide od 32 % se donekle
slaze). To pokazuje da u Rumuniji postoji snazno uverenje u uticaj poslodavackih organizacija, pri ¢emu preovladuju
odgovori koji izrazavaju saglasnost.

Narocito visok nivo slaganja prisutan je u firmama sa do 9 zaposlenih (66,67 % se slaze) i srednje velikim firmama
(50-249 zaposleni — 25 % se slaze). Neophodno je naglasiti da u firmama sa 10-49 zaposlenih — 100 % se slaze!

Uticaj lobiranja poslodavackih organizacija na ekonomske i/ili socijalne politike na nacionalnom nivou u Rumuniji
ocenjen je slicnim stepenom poverenja: 50% ispitanika se slaze sa ovom tvrdnjom, dok se dodatnih 36% delimi¢no slaze.

Moze se zakljuciti da vec¢inski udeo saglasnih odgovora ukazuje na visoku percipiranu efektivnost lobistickih
aktivnosti.

Shodno tome, kapacitete poslodavaca za kreiranje politika ve¢ine rumunskih poslodavaca vide kao stvarna priliku,
pri ¢emu dominiraju odgovori ,,slazem se”, §to ukazuje na izrazeno poverenje u uticaj ovih organizacija.

Najoptimisti¢niji u ovom pogledu su mala preduzeca (1-9 zaposlenih), gde je ¢ak 100% ispitanika dalo saglasan
odgovor. Kod preduzeca sa 10-49 zaposlenih, 50% se delimi¢no slaze, dok je kod onih sa 50-249 zaposlenih taj udeo
25%. U kategoriji preduzeca sa vie od 250 zaposlenih, 15,79% se slaze, a 21,06% se delimicno slaze.

Ovi rezultati ukazuju na dosledno uverenje u uticaj lobiranja poslodavaca, nezavisno od veli¢ine preduzeca.

Rumunska preduzeca, takode, iskazuju pozitivan stav u pogledu mogucnosti za otvoren dijalog sa socijalnim
partnerima. Najveci procenat odgovora odnosi se na saglasnost (35,71%) i delimi¢nu saglasnost (25,00%). Odgovori i
slazem se ¢ine 10,71%, dok se 14,29% delimi¢no ne slaze, 10,71% ne slaze, a 3,57% se u potpunosti ne slaze. Ukupno
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gledano, dominantni su pozitivni odgovori, $to ukazuje na postojanje uverenja u efektivnost individualnog lobiranja
od strane poslodavaca.

Iako su odgovori raznovrsni u zavisnosti od veli¢ine preduzeca, Rumunija i dalje pokazuje dosledan obrazac snazne
saglasnosti u svim kategorijama, $to sugeriSe uniformno uverenje u uticaj individualnog lobiranja.

Na pitanje da li sektorski socijalni dijalog i sektorska regulativa rada mogu doprineti smanjenju nepredvidivosti
na trzistu rada, Rumunija pokazuje izrazitu saglasnost. Cak 60,714% ispitanika se slaze sa ovom tvrdnjom, dok se
14,286% delimi¢no slaze. Stopa i slazem se i ne slazem se ¢ini 10,714%, delimi¢no se ne slaze 3,571%, ne slaze se
7,143%, a 3,571% se u potpunosti ne slaze. Ovi podaci ukazuju na snazno poverenje u efektivnost mehanizama
socijalnog dijaloga i regulative, koje se dosledno potvrduje kroz sve veli¢ine preduzeca.

Konacno, uticaj pandemije COVID-19 na socijalni dijalog ocenjen je kao znacajan od strane visokog procenta
ispitanika (42,857%), dok se dodatnih 14,286% delimi¢no slaze sa ovom ocenom.

Rumunija pokazuje jedan od najvisih nivoa saglasnosti medu ispitanim zemljama, sa dominantnim odgovorima
»slazem se®, §to ukazuje na Siroko rasprostranjenu percepciju znacajnog uticaja. Ovaj obrazac snazne saglasnosti
dosledno se pojavljuje kod preduzeca svih velic¢ina, $to sugerise ujednaceno shvatanje uticaja pandemije.

Na pitanje o uticaju sukoba u Ukrajini, Rumunija iskazuje snazan konsenzus - 28,571% ispitanika se slaze, a 17,857%
se delimicno slaze. Ovi odgovori dominiraju, $to ukazuje na $iroko rasprostranjenu percepciju znacajnog uticaja rata.
Posebno je znacajno da je stopa saglasnosti kod preduzeca sa 10-49 zaposlenih 100%.

Kada je re¢ o uticaju inflacije na sektorski dijalog, zabeleZen je visok stepen saglasnosti — 57,14% ispitanika se slaze,
$to ukazuje na Siroku percepciju vaznosti ovog faktora. Posebno visoke stope saglasnosti beleze se kod preduzeca sa
10-49 zaposlenih (100%), sa 50-249 zaposlenih (75%) i sa 250 i vi$e zaposlenih (52,63%).

U pogledu usporavanja privrede, Rumunija takode belezi izrazenu saglasnost — 53,571% ispitanika se slaze sa
tvrdnjom o znacajnom uticaju. Vredni paznje su sledeci podaci po veli¢ini preduzeca: 100% saglasnosti kod preduzeca
sa 10-49 zaposlenih, 66,67% kod onih sa 1-9 zaposlenih, 50% kod preduzeca sa 50-249 zaposlenih i 47,37% kod
preduzeca sa 250 i vie zaposlenih.

Posebno visoka koncentracija odgovora ,,slazem se (71,429%) ukazuje na Siroku percepciju da porast troskova
zivota znacajno utice na socijalni dijalog. Ovaj procenat je narocito izrazen kod sledec¢ih grupa: 100% kod preduzeca
sa 10-49 i 50-249 zaposlenih, 66,67% kod onih sa 1-9 zaposlenih i 63,16% kod preduzeca sa 250 i vise zaposlenih.

Takode je uocen trend opste saglasnosti kada je u pitanju uticaj rasta plata na socijalni dijalog — 46,429% se slaze,
a21,429% delimic¢no se slaze. Najvece stope saglasnosti zabelezene su kod preduzeca sa 250 i vise zaposlenih (52,63%)
i kod onih sa 10-49 zaposlenih (50%).

U vezi sa energetskom krizom, u Rumuniji je zabeleZena izrazena i generalno ujednacena saglasnost. Ukupna stopa
saglasnosti iznosi 42,857%. Po veli¢inama preduzeca, stopa saglasnosti iznosi: 50% kod preduzeca sa 10-49 i 50-249
zaposlenih, 33,33% kod onih sa 1-9 zaposlenih i 42,11% kod preduzec¢a sa 250 i vise zaposlenih.

Sto se tice uticaja digitalizacije, rumunski ispitanici pokazuju izrazenu tendenciju ka saglasnosti, $to ukazuje na doslednu
percepciju uticaja digitalizacije na socijalni dijalog. Stopu saglasnosti belezi 25% ispitanika, dok se 17,857% delimi¢no slaze.
Ove stope ukazuju da digitalizacija ima uticaj na socijalni dijalog. Saglasnost je dosledna u svim veli¢inama preduzeca.

Kada je re¢ o radu na daljinu i drugim atipi¢nim oblicima rada, Rumunija pokazuje snazan i dosledan trend
saglasnosti. Odgovor ,,slazem se belezi 32,143%, dok je ,,delimi¢no se slazem” prisutno kod 25% ispitanika. Ova
snazna saglasnost prisutna je u svim velicinama preduzeca: stopa saglasnosti iznosi 36,84% za preduzeca sa 250 i vise
zaposlenih, 25% za preduzeca sa 50-249 zaposlenih, 33,33% za preduzeca sa 1-9 zaposlenih. Za preduzecéa sa 10-49
zaposlenih, stopa delimic¢ne saglasnosti iznosi 50%.

Pravo na iskljucenje — karakteristicna je izrazena podeljenost. Odgovor ,,i slazem se i ne slazem se“ belezi najvisu
stopu — 42,857%, dok odgovor ,,slazem se belezi 14,286%, a ,delimi¢no se slazem® 26%. Ove stope ukazuju da pravo
na isklju¢enje nema uticaj na socijalni dijalog.

Zanimljivo je da se odgovor ,slazem se“ pojavljuje iskljucivo u velikim preduze¢ima (250+ zaposlenih — 21,05%).
Odgovor ,,delimi¢no se slazem® prisutan je samo kod preduzeca sa 250 i vie zaposlenih (26,32%) i kod preduzeca sa
50-249 zaposlenih (50%). Ova dva odgovora (,,slazem se” i ,,delimi¢no se slazem®) se uopste ne pojavljuju u druge dve
kategorije preduzeca (1-9 i 10-49 zaposlenih).

Uticaj prirodnih katastrofa — odgovor ,,i slazem se i ne slazem se“ ima najvi$u stopu i iznosi 46,43%, dok odgovor
»slazem se” belezi 10,71%, a ,,delimi¢no se slazem® 17,86%. Ove stope ukazuju da prirodne nepogode nemaju uticaj
na socijalni dijalog.

Zanimljivo je da se odgovor ,,slazem se“ pojavljuje isklju¢ivo kod velikih preduzec¢a (250+ zaposlenih - 15,79%).
Odgovor ,,delimic¢no se slazem® prisutan je u tri kategorije preduzeca: kod preduzeca sa 250 i viSe zaposlenih (15,79%),
kod preduzeca sa 50-249 zaposlenih (25%) i kod preduzeca sa 1-9 zaposlenih (33,33%). Odgovor ,,i slazem se i ne
slazem se” belezi ¢ak 100% kod preduzeca sa 10-49 zaposlenih.
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Sajber bezbednost - Rumunija pokazuje izrazenu i doslednu saglasnost, sa najviSom stopom odgovora ,slazem se*
(17,86%) medu svim analiziranim zemljama, $to ukazuje na jasnu percepciju znacajnog uticaja sajber bezbednosti
na socijalni dijalog. Stopa delimi¢ne saglasnosti iznosi 21,43%. Rumunija belezi dosledan trend snazne saglasnosti
u svim veli¢inama preduzeca, pri ¢emu dominiraju odgovori ,slazem se i ,,delimi¢no se slazem®, §to ukazuje na
ujednacenu percepciju uticaja sajber bezbednosti na socijalni dijalog bez obzira na veli¢inu firme.

Kadaje rec¢ o uticaju migracija, u Rumuniji je uo¢ena izrazena saglasnost. Stopa odgovora ,,slazem se” iznosi 28,571%,
dok je ,delimi¢no se slazem” takode 28,571%, a odgovor ,,i slazem se i ne slazem se“ belezi 32,143%. Odgovor ,,slazem
se“ ima najvisu stopu kod preduzeca sa 1-9 zaposlenih (50%), 33,33% za preduzeca sa 10-49 zaposlenih i 31,5% za
preduzeca sa 250 i viSe zaposlenih. Kod preduzeca sa 50-249 zaposlenih, odgovor ,,slazem se“ se ne pojavljuje, dok je
najzastupljeniji odgovor ,,delimi¢no se slazem® (75%).

5. Procena potencijalnih tema za sektorski socijalni dijalog

Povratne informacije o mogu¢im temama za sektorski socijalni dijalog pruzaju dragocen uvid u prioritete rumunskih
poslodavaca. Medu razli¢itim temama koje su razmatrane, ,zastita zdravlja i bezbednost na radu” izdvojila se kao
najvaznija, sa ¢ak 92,9% podrske, $to ukazuje na njen izuzetni znacaj.Stru¢no obrazovanje i dualno obrazovanje/
praksa — 89,3%, Prestanak radnog odnosa - 82,1%, Radno vreme i referentni period — 82,1%, Fleksibilni radni uslovi -
78,6%, Socijalno i zdravstveno osiguranje — 71,4%, Dodatne zarade i benefiti — 71,4%, Spre¢avanje uznemiravanja na
radu (harassment) - 71,4%

Ovi rezultati ukazuju da poslodavci i dalje prepoznaju i vrednuju klasi¢ne teme radnog prava — kao sto su bezbednost
i zdravlje na radu, stru¢no usavrsavanje, prestanak radnog odnosa, radno vreme i elementi zarade - kao klju¢ne
oblasti za kolektivno pregovaranje i dijalog sa sindikatima.

Gotovo jednoglasna podrska temi ,bezbednost i zdravlje na radu” potvrduje temeljni znacaj ove oblasti u
zakonodavnom okviru i njen potencijalni uticaj na unapredenje radnih uslova, ukazuju¢i na Sirok drustveni i
organizacioni konsenzus.

S druge strane, primetan je izraZeniji nivo neslaganja kada je re¢ o temama poput ,zaposljavanja migrantskih
radnika” i ,,ekoloske odrzivosti”. Ovakvi odgovori mogu ukazivati na odredenu zabrinutost u drustvu, otpor prema
promenama ili nedostatak jasnih politika u ovim oblastima. To istovremeno osvetljava moguci raskorak izmedu
ekonomskih potreba i drustvenih vrednosti.

6. Alternativni nacini odredivanja minimalne zarade

Odgovori na upitnik koji se hipotetic¢ki odnosi na odredivanje minimalne zarade putem nacionalnih ili sektorskih
kolektivnih ugovora pruzaju sledecu sliku:

Na tvrdnju da ,,kolektivni ugovori o minimalnoj zaradi treba da se zakljucuju na sektorskom nivou®, u Rumuniji je
zabelezena najvisa saglasnost, sa dominantnim odgovorom ,,slazem se“ (64,29%), $to ukazuje na snazan konsenzus o
neophodnosti zakljucivanja sektorskih kolektivnih ugovora o minimalnoj zaradi.

Na tvrdnju da ,kolektivni ugovori o minimalnoj zaradi treba da se zaklju¢uju na nacionalnom nivou®, Rumunija
takode belezi jedan od najvisih nivoa saglasnosti, sa dominantnim odgovorom ,,slazem se“ (50%), sto takode ukazuje
na snazan konsenzus o vaznosti nacionalnog nivoa u regulisanju minimalne zarade.

Tvrdnja da ,sektorski ugovori o zaradama koriste industriji“ takode belezi veoma visok nivo saglasnosti
(57,14%).

Vazno je napomenuti da su svi navedeni odgovori nezavisni od veli¢ine preduzeca i od toga da li poslodavac ve¢
ima kolektivni ugovor.

Na pitanje da li bi razmotrili u¢lanjenje u sektorsku organizaciju poslodavaca ukoliko bi se u pregovorima ukljucivala
i pitanja sektorskih zarada, dominiraju odgovori ,,da“ (39,3%), dok je 21,4% ispitanika odgovorilo ,,ne® a 39,3% je ve¢
¢lan sektorske organizacije.

7. Klimatske promene i ESG aktivnosti
Na tvrdnju da se klimatske promene smatraju vaznim pitanjem, saglasno je tre¢ina poslodavaca (30,8%), dok se 34,6%

delimicno slaze. Odgovor ,,ni slazem se ni ne slazem se“ dalo je 19,2% ispitanika, dok se 7,7% delimi¢no ne slaze, a jos
7,7% se ne slaze. Nije zabeleZen nijedan odgovor ,,u potpunosti se ne slazem® Zanimljivo je da u sektoru proizvodnje
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procenti saglasnosti (45%) i neslaganja (45%) znacajno odskacu u odnosu na sektor usluga, gde se sa izjavom slaze
20%, delimi¢no slaze 27%, a 33% se i slaze i ne slazZe.

Na pitanje da li kolektivni ugovori odrazavaju promene cena energije, zabelezeni su gotovo identi¢ni rezultati kao i
u prethodnom pitanju, kako po procentima, tako i po sektorima (proizvodnja i usluge).

Znacajan broj ispitanika ne vidi globalno zagrevanje kao relevantan problem u narednih 10 godina. Na pitanje da li
¢e globalno zagrevanje imati uticaj na poslodavce u tom periodu, samo 7,7% se slaze, dok se 3,8% delimic¢no slaze. Cak
50% ispitanika dalo je neutralan odgovor, dok se 19,2% delimi¢no ne slaze, 7,7% ne slaze, a 11,5% potpuno ne slaze.
Ovakva raspodela ukazuje na izrazen skepticizam i distanciranost od klimatskih politika. Nasuprot tome, kada je re¢
0 ESG (ekoloski, drustveni i upravljacki) aktivnostima, ovakav stepen distanciranosti nije primecen. Ukupno 42,3%
poslodavaca saglasno je ili delimi¢no saglasno (38,5%) sa tvrdnjom da su predstavnici zaposlenih (npr. sindikalni
predstavnici, ¢lanovi saveta zaposlenih ili upravnih odbora) ukljuceni u rasprave o ESG temama, $to ukazuje na
potencijalno inkluzivniji pristup pitanjima odrzivosti.

IV. PREZENTACIJA REZULTATA NACIONALNOG
SEMINARA U RUMUNIJI / RADIONICE

Tendencije i pokretacke snage koje ¢e oblikovati socijalni dijalog u narednoj deceniji

TENDENCIJE

POKRETACKE SNAGE

MOGUCE AKTIVNOSTI
(Predlozeno od strane ucesnika)

Povec¢ana ekonomska
konkurentnost

Ekonomski rast i ubrzana digitalizacija:
Ekonomski prosperitet podsti¢e preduzeca
da povecaju efektivnost, produktivnost i
inovacije, $to dodatno pojacava trzisnu
konkurenciju..

Ulaganje u napredne tehnologije, podsticanje
razvoja vestina radne snage, finansiranje i
inkubacija inovativnih startapova, kreiranje
ciljanih poslovnih strategija, unapredenje
programa struénog obrazovanja i obuka

Automatizacija procesa

.Visok stepen usvajanja digitalnih
tehnologija: Sve vec¢a zavisnost od
naprednih tehnologija i softverskih reSenja
prirodno vodi ka automatizaciji rutinskih i
ponavljajucih poslova.

Sprovodenje programa profesionalne
prekvalifikacije, obezbedivanje kontinuirane
stru¢ne edukacije, uspostavljanje inicijativa za
digitalnu pismenost, razvoj specifiénih obuka za
prilagodavanje automatizaciji

Smanjeno interesovanje
za sindikalno
organizovanje

Visok nivo automatizacije, smanjena
potreba za radnom snagom:
Automatizacija dovodi do smanjenja
tradicionalnih radnih mesta, $to slabi ulogu
sindikata i otezava kolektivno pregovaranje.

Redefinisanje i modernizacija uloga sindikata

i poslodavaca, kreiranje digitalnih platformi

za dijalog izmedu predstavnika zaposlenih i
poslodavaca, jacanje digitalnih komunikacionih
kapaciteta sindikata.

Pojava novih radnih
mesta

Ekonomski rast i Sirenje trzista: Privredni
rast i rastuc¢a potroSacka traznja stimulisu
nastanak novih oblika zapoSljavanja i radnih
mesta.

Razvoj fleksibilnih kolektivnih ugovora, uvodenje
fleksibilnih i hibridnih modela rada, obezbedivanje
dodatnih benefita za zaposlene, podsticanje
zadrzavanja zaposlenih kroz redovne tim-bilding
inicijative

Povecéana konkurencija
na trzistu rada

Rast mogucénosti za zaposljavanje
i zasi¢enje trzisSta: Povecanje broja
otvorenih radnih mesta privlaci veci
broj kandidata, $to dodatno pojacava
konkurenciju za dostupne pozicije..

Obezbediti stabilnost radne snage putem
sporazuma o sigurnosti zaposlenja; Znac¢ajno
ulagati u profesionalni razvoj i sertifikaciju;
Obezbediti stru¢no obrazovanje prilagodeno
potrebama trzista koje se dinami¢no menja.

Prisilna profesionalna
prekvalifikacija

Ekonomski pad i ubrzana digitalizacija:
Ekonomska nestabilnost u kombinaciji sa
brzim tehnoloskim promenama potiskuje
radnu snagu iz tradicionalnih radnih uloga.

Proaktivno identifikovati i pratiti ugrozena radna
mesta; Uspostaviti sektorski specificne programe
prekvalifikacije; Ojacati partnerstva izmedu
javnog i privatnog sektora; Omoguciti laksi pristup
stru¢noj karijernoj savetodavnoj podrsci.

Veca volja za kolektivho
pregovaranje

Ekonomski pad i potreba za saradnjom:
Finansijski pritisci i nesigurnost zaposlenja
¢ine kolektivne ugovore privlacnim kao
zastitne mere za zaposlene..

Sprovaoditi informativne i zagovaracke kampanje
koje istiCu znacaj i koristi socijalnog dijaloga;
Obucavati specijalizovane pregovarace radi
efikasnijeg sprovodenja procesa kolektivnhog
pregovaranja; Obezbediti finansijske resurse za
primenu postignutih sporazuma.
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TENDENCIJE

POKRETACKE SNAGE

MOGUCE AKTIVNOSTI
(Predlozeno od strane ucesnika)

Promena geopolitickog
okvira

Medunarodne politicke i ekonomske
promene: Promenjena medunarodna
dinamika, politike i saveznistva uti€u na
domace ekonomske prilike i drustvenu
stabilnost.

Uspostaviti zastitne politike za ouvanje
nacionalnih ekonomskih interesa; Podsticati
medusektorsku saradnju; Sprovoditi strateSko
planiranje radne snage u cilju prilagodavanja
promenama na medunarodnom trzistu.

Ocuvanije tradicionalnih
sektora

Stagnacija u digitalizaciji: Spora primena
digitalnih reSenja onemogucéava razvoj
ekonomskih sektora, ¢ime se oCuvavaju
tradicionalne ekonomske aktivnosti i radna
mesta.

Povecati neposredni socijalni dijalog; Obezbediti
fiskalne podsticaje za tradicionalne sektore;
Podsticati postepenu digitalizaciju unutar
postojecih industrija; Ulagati u obrazovne
programe prilagodene potrebama tradicionalnih
delatnosti.

Povecéana potroSnja
resursa

Nizak stepen usvajanja inovacija i
digitalne efektivnosti: Bez digitalne
efektivnosti, preduzeca i dalje u velikoj
meri zavise od tradicionalnih i resursno
intenzivnih metoda rada..

Omoguciti pojednostavljene mehanizme
finansiranja za inovacione inicijative; Uvesti
kurikulume iz oblasti digitalizacije u obrazovni
sistem; Podsticati odrZive prakse upravljanja
resursima.

Smanjenje broja radnih
mesta

Ekonomski pad: Smanjena privredna
aktivnost dovodi do pada prihoda
preduzeca, Sto ih primorava na smanjenje
obima poslovanja ili zatvaranje, sa
posledi¢nim gubitkom velikog broja radnih
mesta.

Razviti ciljanje programe profesionalne
prekvalifikacije; Produziti trajanje naknada

za nezaposlene; Obezbediti psiholosko i
profesionalno savetovanje; Uspostaviti strateSke
medusektorske programe podrSke zaposljavanju..

Porast drustvenih tenzija

Veca nezaposlenost i smanjena socijalna
sigurnost: Ekonomska neizvesnost

i nesigurnost zaposlenja povecavaju
drustveno nezadovoljstvo, 5to mozZe dovesti
do nemira i konflikata.

Diversifikovati oblike zapoSljavanja (npr.
skra¢eno radno vreme, deljenje radnog mesta,
rad na daljinu); Podsticati razvoj inicijativa

za samozaposljavanje; Uvesti privremene
fiskalne podsticaje za samozaposlene; Povecati
dostupnost psiholoske i socijalne savetodavne
podrske.

Pritisak na budzete
socijalne pomoci

Vecéa nezaposlenost i socijalna
nesigurnost: Rast stope nezaposlenosti
povecéava potrebu za drzavnim socijalnim
uslugama, $to znacajno opterecuje
budZetske resurse.

Podsticati raznovrsne mogucnosti zaposljavanja
(rad od kuce, rad na daljinu, deljenje radnog
mesta); Ohrabrivati i olak§avati privremeni rad

u inostranstvu; Razvijati strateSka partnerstva
javnog i privatnog sektora u finansiranju, radi
smanjenja zavisnosti od socijalne pomoci.

Pogorsanje socijalnog
dijaloga

Ekonomski pritisak i smanjeni
organizacioni kapaciteti: Finansijske
teSkoc¢e primoravaju poslodavce i sindikate
da prioritet daju opstanku i kratkoro€nim
reSenjima, zanemarujucéi dugoro€ni socijalni
dijalog i pregovore.

Kreirati posvecene digitalne platforme za socijalni
dijalog dostupne na daljinu; AZurirati i unaprediti
zakone o radu i regulativu u oblasti socijalnog
dijaloga; Obezbediti obuke za sprovodenje
socijalnog dijaloga na daljinu.

Otpor prema birokratskim
reformama

Spor digitalni razvoj: Nevoljnost ili
nemoguénost brzog usvajanja digitalnih
alata odrzava zastarele birokratske
procese, $to usporava napredak i
ograni¢ava inovacije..

Znacajno ulagati u inovacije poslovnih

procesa i usavrSavanje zaposlenih; Obezbediti
sveobuhvatne obuke iz oblasti digitalizacije;
Pojednostaviti birokratske procedure putem
integracije tehnoloskih re$enja; Uspostaviti jasne
strateSke ciljeve za modernizaciju administrativnih
sistema.

Ulaganja u
automatizaciju

Dostupnost finansijskih sredstava,

ali zaostajanje u digitalizaciji: lako su
finansijska sredstva dostupna, organizacije
ostaju tehnoloSki nerazvijene, Sto

namece potrebu za ciljanim ulaganjem u
automatizaciju.

Prosiriti nacionalnu digitalnu infrastrukturu;
Obezbediti namenska nacionalna i EU sredstva
za projekte automatizacije i digitalizacije;
Pokrenuti programe obuke i edukacije iz oblasti
digitalnih vestina i pismenosti na razli€itim
profesionalnim nivoima.

Iz prethodno navedenog moze se zakljuciti da su ucesnici identifikovali ukupno 16 razli¢itih tendencija. Za svaku od
tih tendencija prepoznate su pokretacke snage, kao i moguce aktivnosti koje bi mogle doprineti odgovoru na izazove

koje te tendencije nose.
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V. PREPORUKE I ZAVRSNA RAZMATRANJA

Vrlo je tesko napisati sveobuhvatan rezime na kraju nacionalnog izvestaja.

Znacajna izmena zakonodavnog okvira dogodila se 2022. godine. Zakon o socijalnom dijalogu (Zakon br.
367/2022) usvojen je u parlamentu u decembru 2022. godine.

Zakon o socijalnom dijalogu prosiruje pravo zaposlenih i radnika na slobodno udruzivanje, ja¢a polozaj sindikata
(snizavanjem cenzusa reprezentativnosti), olaksava kolektivno pregovaranje na nivou poslodavca i sektora, uvodeci
obavezu pokretanja pregovora, i omogucava zaklju¢ivanje ugovora o radu na medusektorskom nivou putem prenosa
reprezentativnosti na organizacije viSeg ranga.

Godinu dana nakon stupanja zakona na snagu, u decembru 2023. godine, Naredbom Ministarstva rada i socijalne
solidarnosti br. 2311/2023, uspostavljeno je 58 sektora kolektivhog pregovaranja (dvostruko vise u odnosu na
prethodni broj), uz precizniju definiciju sektora, §to je predstavljalo jednu od preporuka koje je Evropska komisija
uputila Rumuniji.

U oktobru 2024. godine, kolektivni ugovor zakljucen u maju 2024. godine na nivou grupe bankarskih preduzeca
(obuhvatajuci 43% zaposlenih u bankarskom sektoru), na zahtev sindikalne strane, prosiren je na ceo bankarski sektor
u Rumuniji. Ovo predstavlja presedan u oblasti socijalnog dijaloga, budu¢i da je re¢ o prvom (i do sada jedinom)
kolektivnom ugovoru koji se primenjuje erga omnes, odnosno na sve zaposlene u pregovarackom sektoru bankarskih
aktivnosti. Do prosirenja je doslo zahvaljujudi, s jedne strane, smanjenju praga obuhvata zaposlenih koje pokrivaju
potpisnici sa strane poslodavaca, kako je predvideno Zakonom 367/2022, a s druge strane, redefinisanju sektora
kolektivnog pregovaranja, ¢ime je bankarski sektor preciznije razgranicen i izdvojen iz Sireg sektora ,Finansijske,
bankarske i osiguravajuce delatnosti®

Iako studija ukazuje da pravni okvir jo§ uvek moze biti dodatno revidiran u cilju davanja vece autonomije
socijalnim partnerima prilikom pokretanja i vodenja pregovora, kao i radi smanjenja prekomerne regulacije, moze se
konstatovati da Rumunija danas raspolaZe jasnim zakonskim okvirom koji regulise sektorski dijalog i sektorsko
kolektivno pregovaranje.

Cinjenica je da je u poslednjih 15 godina broj zakljucenih kolektivnih ugovora na nivou sektora bio skroman.
Istovremeno, novi Zakon o socijalnom dijalogu obezbeduje pouzdanu osnovu za bududi razvoj sektorskog
pregovaranja, dok kolektivni ugovor u bankarskom sektoru predstavlja obecavajuci pocetak.

Pored zakonodavnog okvira, odlu¢uju¢u ulogu imaju i drugi, vanpravni faktori. Kao $to je istaknuto u sazetku
intervjua, ljudski i kulturni faktori (na primer, promovisanje kulture dijaloga), kao i ekonomski faktori (poput poreskih
olaksica ili drugih ekonomskih podsticaja za u¢estvovanje u sektorskim pregovorima) izuzetno su vazni.

U potpunosti se slazudi i podrzavajuci preporuke iznete u Izvestaju (kraj Poglavlja II), dodatne preporuke za
jacanje sektorskog socijalnog dijaloga mogle bi da budu:

profesionalizacija socijalnih lidera, redefinisanje pojedinih sektora kolektivnog pregovaranja, promovisanje
kulture dijaloga, smanjenje fragmentacije organizacija, ekonomski podsticaji za preduzeca koja zakljucuju
sektorske ugovore i ukljucivanje eksternih aktera.

Da bi sektorsko kolektivno pregovaranje postalo stvarnost, neophodno je aktivno ucesée svih socijalnih partnera
- sindikata, udruzenja poslodavaca i nadleznih institucija. Profesionalizacija predstavnika, stvaranje fleksibilnijeg i
jasnijeg zakonodavnog okvira, kao i promovisanje poverenja i transparentnosti su od sustinskog znacaja. Autenti¢an
dijalog, zasnovan na zajednickim interesima i prilagoden specificnostima svakog sektora, moze pretvoriti sektorske
pregovore iz teorijske moguénosti u konkretan mehanizam za unapredenje radnih uslova i ekonomsku konkurentnost.

Sa nadom gledamo na moguc¢nost da se to u budu¢nosti i ostvari.
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IZVESTAJ O SRBIJI

Poglavlje o Srbiji u okviru Komparativne studije zapocinje izvestajem o zemlji, jer pruza pregled zakonodavnog okvira
koji reguliSe socijalni dijalog na nacionalnom nivou. Nakon toga, rad se osvrce na nezaobilazni aspekt teme — opste
ekonomske tokove - s posebnim fokusom na sektore transporta, hemije i nemetala, koji su ujedno i predmet dublje
analize u okviru ove studije.

Posebno je zanimljivo istraZiti $ta se krije iza pozitivne statistike zaposlenosti. Citalac dalje moze saznati kako su
poslodavci, u zavisnosti od veli¢ine preduzeca, ocenili tvrdnje koje se ticu (sektorskog) socijalnog dijaloga koristeci
Likertovu skalu. Na primer: poslodavacke ,,Organizacije mogu uticati na nacionalne ekonomske i/ili socijalne politike
putem socijalnog dijaloga” Na taj nacin sticemo uvid u stavove srpskih poslodavaca o uticaju odredenih okolnosti
(npr. pandemije COVID-19, sukoba u Ukrajini, digitalizacije) na socijalni dijalog.

Takode se razmatraju stavovi o regulisanju minimalne zarade kroz kolektivne ugovore i o tome kakve efekte to moze
imati. Zavr$ni deo studije predstavlja sazetak intervjua sa predstavnicima poslodavaca iz dva sektora obuhvacena
istrazivanjem. Na primer, moze se uociti kako razli¢ite okolnosti otezavaju ili onemogucavaju sprovodenje kolektivnog
pregovaranja u tim sektorima.

I. NORMATIVNI OKVIR SOCIJALNOG DIJALOGA SA
POSEBNIM OSVRTOM NA SEKTORSKE KOLEKTIVNE
UGOVORE

Pravni okvir socijalnog dijaloga u Republici Srbiji definisan je kroz Ustav Republike Srbije, ratifikovane medunarodne
ugovore i nacionalne zakone.

U skladu sa Ustavom Republike Srbije, Srbija’ je drzava srpskog naroda i svih gradana koji u njoj zive, zasnovana na
vladavini prava i socijalnoj pravdi, principima gradanske demokratije, ljudskim i manjinskim pravima i slobodama,
kao i na postovanju evropskih principa i vrednosti. Jedan od evropskih i ustavnih principa jeste neposredna primena
prava garantovanih Ustavom. Tako ¢lan 16, stav 2 Ustava predvida da su ,,opsteprihvacena pravila medunarodnog
prava i ratifikovani medunarodni ugovori sastavni deo pravnog poretka Republike Srbije i neposredno se primenjuju.
Ratifikovani medunarodni ugovori moraju biti u saglasnosti sa Ustavom.”

Ova ustavna odredba obuhvata i rad nadzornih tela Medunarodne organizacije rada - Komiteta za slobodu
udruzivanja i Komiteta stru¢njaka za primenu konvencija i preporuka - koji nadgledaju sprovodenje medunarodnih
standarda rada (ILS).

Kada je re¢ o hijerarhiji domacih opstih pravnih akata, ¢lan 195 Ustava propisuje da ,,svi podzakonski akti Republike
Srbije, opsti akti organizacija kojima su poverena javna ovlaséenja, politickih stranaka, sindikata, udruzenja gradana i
kolektivni ugovori moraju biti u saglasnosti sa zakonom?

Trece poglavlje Ustava, koje se odnosi na ekonomski sistem i javne finansije, u ¢lanu 82, stav 3, direktno pominje
socijalni dijalog, propisujuci da se ,uticaj trziSne privrede na socijalni i ekonomski polozaj zaposlenih uskladuje
socijalnim dijalogom sindikata i poslodavaca” Osim ove odredbe, u tekstu Ustava ne postoje druge norme koje se
direktno ili indirektno odnose na pitanje socijalnog dijaloga.

Republika Srbija je ratifikovala i prihvatila veliki broj medunarodnih instrumenata koji su od znacaja za socijalni
dijalog, medu kojima su: Medunarodni pakt o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima* (u daljem tekstu: ICESCR),
akti Medunarodne organizacije rada — Konvencija br. 87 o slobodi udruzivanja i zastiti prava na organizovanje,
Konvencija br. 98 o primeni nacela prava na organizovanje’ i kolektivno pregovaranje*, kao i Revidirana evropska
socijalna povelja®.

! Ustav Republike Srbije, ,,Sluzbeni glasnik RS”, br. 98/2006 i 115/2021.

2 Zakon o ratifikaciji Medunarodnog pakta o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima, ,,Sluzbeni list SFR] - Medunarodni ugovori’, br. 7/1971.

* Uredba o ratifikaciji Konvencije MOR br. 87 o slobodi udruzivanja i zastiti prava na organizovanje, ,,Sluzbeni list FNR] - Medunarodni ugovori’, br. 8/1958.
* Uredba o ratifikaciji Konvencije MOR br. 98 o pravu na organizovanje i kolektivno pregovaranje, ,,Sluzbeni list FNR] - Medunarodni ugovori’, br. 11/1958.
* Zakon o ratifikaciji Revidirane evropske socijalne povelje, ,,Sluzbeni glasnik RS - Medunarodni ugovori’, br. 42/2009.
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Medutim, Srbija nije ratifikovala Konvenciju br. 154 o podsticanju kolektivhog pregovaranja‘, niti Konvenciju br.
151 o radnim odnosima u javnim sluzbama.

Pravo na kolektivno pregovaranje, kao i uslovi za reprezentativnost socijalnih partnera, regulisani su Zakonom o
radu Republike Srbije. Vazno je naglasiti da kolektivni ugovori, u skladu sa Zakonom o radu, ne mogu predvideti nizi
nivo prava niti nepovoljnije uslove rada od onih koje propisuje Zakon. Kolektivni ugovori mogu iskljucivo obezbediti
vi$i nivo prava ili povoljnije uslove rada. Ukoliko odredene odredbe kolektivnog ugovora predvidaju manji obim
prava ili nepovoljnije uslove u odnosu na Zakon o radu, primenjuju se prava i uslovi propisani zakonom, a takve
odredbe kolektivnog ugovora su nistave. Dakle, u Srbiji nije moguca derogacija in peius, ve¢ samo in melius, $to ¢ini
sistem kolektivnog pregovaranja prili¢no rigidnim i potencijalno nedovoljno podsticajnim za poslodavce.

U skladu sa ¢lanom 241 Zakona o radu, kolektivni ugovori mogu se zakljucivati kao opsti, posebni i kolektivni
ugovori na nivou poslodavca.

Opsti kolektivni ugovor zakljucuje se za teritoriju Republike Srbije izmedu reprezentativnog udruzenja poslodavaca
i reprezentativnog sindikata osnovanih za teritoriju Republike Srbije.

Trenutno na teritoriji Republike Srbije ne postoji vaze¢i Opsti kolektivni ugovor. Poslednji vazeci kolektivni ugovor
zakljucen je 29. aprila 2008. godine izmedu Unije poslodavaca Srbije (UPS) i reprezentativnih sindikata osnovanih za
teritoriju Republike Srbije, i to: Saveza samostalnih sindikata Srbije (SSSS) i UGS ,,Nezavisnost™.

Poseban kolektivni ugovor zakljucuje se za granu, grupu, podgrupu ili delatnost, izmedu reprezentativnog
udruzenja poslodavaca i reprezentativnog sindikata osnovanih za tu granu, grupu, podgrupu ili delatnost. Takode,
prema vaze¢im odredbama Zakona o radu, reprezentativnost se utvrduje za granu, grupu, podgrupu ili delatnost.

Medutim, 2010. godine, pet godina nakon usvajanja vazeceg Zakona o radu, donet je Pravilnik o klasifikaciji
delatnosti’, koji ne prepoznaje izraze ,grana, grupa, podgrupa ili delatnost’, ve¢ koristi termine ,,sektor, oblast, grana
i grupa”. Na taj nacin, Zakon o radu nije uskladen sa Pravilnikom o klasifikaciji delatnosti, jer, nazalost, poslednje
izmene Zakona iz 2014. godine nisu obuhvatile potrebu za ovim uskladivanjem.

U praksi to znaci da Republicki zavod za statistiku koristi klasifikaciju delatnosti prema Pravilniku, dok se pojedini
sindikati organizuju prema granama i delatnostima koje prema novoj klasifikaciji vise ne postoje. Na primer, Samostalni
sindikat hemije i nemetala ima status reprezentativnog sindikata u toj grani, iako u skladu sa Pravilnikom iz 2010.
sektor hemije i nemetala viSe formalno ne postoji. Takode, Savez samostalnih sindikata Srbije je reprezentativan u
sektoru koji obuhvata poljoprivredu, prehrambenu i duvansku industriju i vodoprivredu, dok je UGS ,,Nezavisnost”
reprezentativan u sektoru poljoprivrede i preradivacke industrije, a Unija poslodavaca Srbije u sektoru poljoprivrede
i prehrambene industrije.

Ovakvo objedinjavanje razli¢itih industrija u jedinstvene sektore dodatno komplikuje, a ¢esto i onemogucava
zakljuc¢ivanje sektorskih kolektivnih ugovora, jer se pravila koja vaze u duvanskoj industriji, na primer, ne mogu
automatski primeniti na prehrambenu ili preradivacku industriju.

Trenutno je u Srbiji zakljuceno 15 sektorskih (posebnih) kolektivnih ugovora, od kojih se ¢ak deset odnosi na
zaposlene u javnom sektoru: sedam na zaposlene u javnim sluzbama (osnovne i srednje $kole i studentski domovi;
ustanove studentskog standarda; ustanove kulture; socijalna zastita; visoko obrazovanje; zdravstvene ustanove;
predskolske ustanove), i tri na zaposlene u drzavnim organima (jedinice lokalne samouprave; drzavni organi; policija).

Dva posebna kolektivna ugovora odnose se na zaposlene u javnim preduzec¢ima (Elektroprivreda Srbije; javna
preduzeca u komunalnom sektoru), dok su tri zakljucena za zaposlene van javnog sektora, odnosno u privatnom
sektoru (niskogradnja; zabavni i muzicki umetnici i izvodaci u ugostiteljstvu; gradevinarstvo i industrija gradevinskog
materijala).

Vazno je istaci da nijedan od navedenih posebnih kolektivnih ugovora ne regulise pitanje zarada na nivou grane ili
sektora, ¢ime se sam proces kolektivnog pregovaranja znacajno ogranicava. Od svih posebnih kolektivnih ugovora,
jedino Posebni kolektivni ugovor za gradevinarstvo i Posebni kolektivni ugovor za niskogradnju predvidaju najnizi
nivo zarada, kroz dogovor o visini minimalne satnice. Kako se minimalna satnica uskladuje na godi$njem nivou,
zaposlenima se na taj nacin obezbeduje povecanje zarade.

Kolektivni ugovor na nivou poslodavca, u skladu sa ¢lanom 248 Zakona o radu, zakljucuju poslodavac i
reprezentativni sindikat kod poslodavca. U ime poslodavca kolektivni ugovor potpisuje lice ovlas¢eno za zastupanje,
a isti se primenjuje i na zaposlene kod tog poslodavca koji nisu ¢lanovi sindikata koji je potpisnik kolektivnog ugovora.

¢ Republika Srbija ovu konvenciju jo$ uvek nije ratifikovala.
7 ,Sluzbeni glasnik RS, br. 54/2010.
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II. OPSTI EKONOMSKI TRENDOVI U REPUBLICI
SRBIJI, SA POSEBNIM FOKUSOM NA SEKTORE
SAOBRACAJA, HEMIJE I NEMETALA

U periodu od 2019. do 2023. godine, kumulativni realni rast BDP-a iznosio je 18,1%. Zbog pada ekonomske aktivnosti
izazvanog pandemijom COVID-19, u 2020. godini zabelezen je pad BDP-a od 1%, $to je manji pad u poredenju
sa zemljama Evrope. Ovakav rezultat tumaci se kao posledica nedovoljno razvijene strukture domace privrede,
uz znacajan udeo poljoprivrede i industrijske proizvodnje, u okviru koje je zastupljenost trajnih potrosnih dobara
relativno mala.

U 2021. godini usledio je oporavak i rast od 7,9%, pre svega zahvaljuju¢i rastu izvoza i prilivu stranih direktnih
investicija. Najveci doprinos ekonomskom rastu u 2021. dali su sledeci sektori: trgovina na veliko i malo; popravka
motornih vozila i motocikala (oznaka G), preradivacka industrija (C) i gradevinarstvo (F), koji su doprineli rastu
bruto dodate vrednosti sa 17,5%, 14,2% i 10,4% ukupnog rasta, redom.

U naredne dve godine doslo je do usporavanja ekonomskog rasta, pre svega kao posledica energetske krize, dodatno
pogorsane sukobom u Ukrajini, kao i usporavanjem globalne ekonomske aktivnosti. Pored spoljnih faktora, na rast je
negativno uticao ilo$ u¢inak u poljoprivredi, koja ¢ini znacajan udeo u BDP-u, kao i neadekvatnost razvojne politike.?
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Figure 1: Bruto domaci proizvod po teku¢im cenama (u milionima EUR) i stopa realnog rasta
(prethodna godina = 100, %), Srbija, 2019-2023.

Izvor podataka: Republicki zavod za statistiku, nacionalni racuniBottom of Form
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Udeo bruto dodate vrednosti (BDV) sektora saobrac¢aja u ukupnom BDP-u u 2023. godini iznosio je 2,6%. U periodu
od 2019. do 2023. godine ovaj udeo se nije znacajno menjao i kretao se u rasponu od 2% do 2,6% BDP-a.

Bruto dodata vrednost sektora saobracaja u 2023. godini iznosila je blizu dve milijarde evra. U istom periodu (2019-
2023), BDV sektora saobracaja je u teku¢im cenama belezila rast, izuzev 2020. godine kada je zabelezen pad od 12,3%
u odnosu na prethodnu godinu. Bruto dodata vrednost sektora saobracaja u stalnim cenama (nakon iskljucivanja
efekata rasta cena) nakon pada u 2020. godini belezila je rast tokom naredne tri godine, po stopama od 25%, 9% i 26%
godisnje (videti Grafikon 2).
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Grafikon 2: Bruto dodata vrednost sektora saobracaja u tekué¢im i stalnim cenama (u milionima evra), Srbija, 2019-2023.
Izvor podataka: Republi¢ki zavod za statistiku, nacionalni racuni, obracun autora.

# Knjiga preporuka Nacionalnog konventa o Evropskoj uniji, 2023 / [edited by Bojana Selakovi¢]. - Beograd: Nacionalni konvent o Evropskoj uniji, 2024. p. 110
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Tokom posmatranog perioda, drumskim saobracajem i cevovodnim transportom ostvaren je najveci udeo u bruto
dodatoj vrednosti (BDV) sektora saobracaja. U 2023. godini, drumskom saobracaju i cevovodnom transportu pripadalo
je 87,7% BDV-a sektora saobracaja, dok je udeo vazdusnog saobracaja iznosio 9,4%, a vodnog saobracaja 2,9%.

Udeo BDV-a hemijskog i nemetalskog sektora u ukupnom BDP-u zadrzao se na istom nivou u periodu od 2019. do
2022. godine (3,8% u 2019. i 3,7% u ostalim godinama), dok je u 2023. godini zabeleZen pad na 3,2%.

Bruto dodata vrednost (BDV) hemijskog i nemetalskog sektora u 2023. godini iznosila je skoro 2,5 milijarde evra.
U periodu od 2019. do 2023. godine, BDV ovog sektora belezio je rast u teku¢im cenama, izuzev 2020. godine, kada
je zabelezen pad od 4,2% u odnosu na prethodnu godinu. Nakon blagog pada u 2020. godini, BDV hemijskog i
nemetalskog sektora u stalnim cenama belezio je rast tokom naredne tri godine, po stopama od 5,1%, 6,8% i 10%
godisnje (videti Grafikon 3).
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Grafikon 3: Bruto dodata vrednost hemijskog i sektora nemetala u tekuéim i stalnim cenama
(u milionima evra), Srbija, 2019-2023.

Izvor podataka: Republi¢ki zavod za statistiku, nacionalni racuni, obracun autora.

U okviru hemijskog sektora i sektora nemetala, tokom posmatranog perioda najveci udeo u bruto dodatoj vrednosti
(BDV) imao je sektor proizvodnje gumenih i plasti¢nih proizvoda. U 2023. godini, proizvodnja gumenih i plasti¢nih
proizvoda ucestvovala je sa 28,1% u ukupnoj BDV sektora, dok je proizvodnja hemikalija i hemijskih proizvoda ¢inila
16,9%, a proizvodnja proizvoda od ostalih nemetala 15,6%.

Podaci o produktivnosti rada i troskovima rada u periodu 2019-2022. pokazuju da je produktivnost, izrazena
kao dodata vrednost po zaposlenom, imala kumulativni rast od 23,5%, kao i troskovi rada po zaposlenom (videti
Grafikon 4). Najveci rast produktivnosti u 2022. godini u poredenju sa 2019. ostvaren je u sektoru rudarstva, gde
je dodata vrednost po zaposlenom porasla Cetiri puta, zatim u sektoru preradivacke industrije (37,3%) i sektoru
saobracaja i skladistenja (31%). Istovremeno, prosecni troskovi rada po zaposlenom u ova tri sektora porasli su za
13,4%, 23% i 21,2% redom.
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Grafikon 4: Dodata vrednost po zaposlenom (produktivnost rada) i prosecni troskovi rada (u hiljadama evra), Srbija, 2019-2022.
|zvor podataka: Republi¢ki zavod za statistiku, Strukturna statistika preduzec¢a. Obracun autora.

U periodu od 2019. do 2023. godine, prose¢na mese¢na neto zarada u Srbiji porasla je sa 466 na 734 evra (videti
Grafikon 5). Prose¢an nominalni godi$nji rast iznosio je 11,9%, dok su realne zarade rasle po prose¢noj godi$njoj
stopi od 4,3%. Najvise prose¢ne neto zarade ostvaruju zaposleni u sektoru informisanja i komunikacija, ¢ije su zarade
u proseku 2,2 puta vece od republickog proseka, dok su najnize zarade zabeleZene u sektoru smestaja i ishrane, gde su
u 2023. godini bile za 40,1% niZe od nacionalnog proseka.
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Grafikon 5: Prose¢ne mesecne neto zarade (u evrima), nominalni i realni indeksi zarada
(prethodna godina = 100), Srbija, 2019-2023.

Izvor

Situacija na trzi$tu rada

podataka: Republicki zavod za statistiku, Statistika zarada.

Prema podacima Ankete o radnoj snazi (ARS)’, u periodu 2021-2023. godine svi klju¢ni pokazatelji trzista rada beleze
poboljsanje: stopa aktivnosti porasla je za 2,3 procentna poena, stopa zaposlenosti za 3,4 procentna poena, dok je stopa
nezaposlenosti smanjena za 1,7 procentnih poena. Povecanje stope zaposlenosti i aktivnosti rezultat je izrazenog trenda
depopulacije, uz blago povecanje broja zaposlenih (za 2,8%) i broja aktivnog stanovnistva (za 0,8%). U poredenju sa
2021. godinom, broj stanovnika starosti od 20 do 64 godine smanjen je za 87.000 u 2023. godini, te je ovaj demografski
odliv, uz ostale nepromenjene uslove (ceteris paribus), doprineo povecanju stope zaposlenosti za 1,9 procentnih poena.
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Grafikon 6: Osnovni pokazatelji trziSta rada za populaciju uzrasta 20—-64 godine, Srbija, 2021-2022.

Izvor podataka: Evrostat, Anketa o radnoj snazi.

° Metodologija Ankete o radnoj snazi (ARS) promenjena je 2020. godine, tako da se podaci iz 2021. godine ne mogu uporedivati sa prethodnim periodima.
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U periodu 2019-2023. godine broj registrovanih zaposlenih porastao je za 9,8%, $to znaci da je u tom periodu otvoreno
205.688 novih radnih mesta (videti Grafikon 7). Najvedi relativni rast registrovane zaposlenosti u posmatranom
periodu ostvaren je u sektoru informisanja i komunikacija (56,9%), sektoru poslovanja nekretninama (31,9%) i sektoru
stru¢nih, nau¢nih i tehnickih delatnosti (24,2%). Pad registrovane zaposlenosti zabelezen je u sektoru poljoprivrede,
$umarstva i ribarstva (pad od 10,8%) i sektoru snabdevanja elektricnom energijom (pad od 5,1%).

Struktura sektorske zaposlenosti nije se znacajno promenila tokom posmatranog perioda. U 2023. godini, 67,7%
ukupnogbroja zaposlenih radilo je u sektoru usluga, 31,1% u industrijskom sektoru, a 1,2% u poljoprivredi. Posmatrano
po oblastima delatnosti, najveci broj registrovanih zaposlenih angazovan je u sektoru preradivacke industrije (21,8%)
i sektoru trgovine na veliko i malo i popravke motornih vozila i motocikala (15,7%).
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Grafikon 7: Zaposleni u pravnim licima, preduzetnici, samozaposleni i njihovi zaposleni, Srbija, 2019-2023.
Izvor podataka: Republi¢ki zavod za statistiku, Registrovana zaposlenost.

U sektoru saobracaja broj registrovanih zaposlenih povecan je za 10,4% u petogodisnjem periodu (videti Tabelu 1). U
svim oblastima sektora zabelezen je rast zaposlenosti, pri ¢emu je broj zaposlenih u vazdusnom saobracaju porastao
za 23,2%, dok je u drumskom i vodnom saobracaju rast iznosio oko 10%. Zaposleni u drumskom saobracaju ¢ine vise
od 96% ukupnog broja zaposlenih u sektoru. Najveci broj novih radnih mesta u posmatranom periodu otvoren je u
drumskom saobracaju (7.413), $to predstavlja 94,6% svih novoformiranih radnih mesta u sektoru. U 2023. godini,
zaposleni u sektoru saobracaja ¢inili su 3,6% ukupnog broja registrovanih zaposlenih u Srbiji.

2019 2020 2021 2022 2023
OBLAST
Broj % Broj % Broj % Broj % Broj %
Ukupno 75429 | 100.0 | 79411 | 100.0 | 81200 | 100.0 | 80833 | 100.0 | 83269 | 100.0
49 Drumski i cevovodni transport | 73 046 96.8 | 76 832 9.,8 | 78 814 97.1 | 78 307 96.9 | 80459 96.6
50 Vodni saobracaj 941 1.2 1055 1.3 1078 1.3 1100 1.4 1034 1.2
51 Vazdus$ni saobracaj 1442 1.9 1524 1.9 1308 1.6 1426 1.8 1776 21

Tabela 1: Zaposleni u pravnim licima, samozaposleni, preduzetnici i njihovi zaposleni u sektoru saobracaja po oblastima,
2019-2023.

Izvor podataka: Republicki zavod za statistiku, Registrovana zaposlenost.

U sektoru hemije i sektoru nemetala broj registrovanih zaposlenih porastao je za 11,6% u periodu od 2019. do 2023.
godine, odnosno otvoreno je 10.139 novih radnih mesta (videti Tabelu 2). Broj zaposlenih smanjen je u oblasti
proizvodnje koze i koznih proizvoda za 6,8%. U svim ostalim oblastima sektora zabelezen je rast zaposlenosti,
a najveci porast ostvaren je u oblasti usluznih delatnosti u rudarstvu i geologkim istrazivanjima, gde je broj zaposlenih
u 2023. bio 3,3 puta vec¢i u odnosu na 2019. godinu.Zaposleni u proizvodnji gumenih i plasticnih proizvoda ¢ine
tre¢inu zaposlenih u ovom sektoru. Najveci broj novih radnih mesta u posmatranom periodu otvoren je u proizvodnji
gumenih i plasti¢nih proizvoda (4.476) i u usluznim delatnostima u rudarstvu i geoloskim istrazivanjima (3.333), $to
predstavlja 44,1%, odnosno 32,6% novoformiranih radnih mesta u sektoru.U 2023. godini, zaposleni u sektoru hemije
i sektoru nemetala ¢inili su 4,2% ukupnog broja registrovanih zaposlenih u Srbiji.
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2019 2020 2021 2022 2023

OBLAST

Broj % Broj % Broj % Broj % Broj %
Ukupno 87813 | 100.0 | 90 741 | 100.0 | 94 028 | 100.0 | 96 245 | 100.0 | 97 952 | 100.0
08 Ostala rudarstva 2 894 3.3 | 3069 34| 3194 3.4 | 3277 34| 3329 3.4

09 Usluzne delatnosti u rudarstvu 1478 1.7 1931 2.1 3078 3.3 3969 41 4 811 4.9
i geolo8kim istrazivanjima

15 Proizvodnja koze i koznih 14 286 16.3 | 13775 15.2 | 13222 14.1 | 13 327 13.8 | 13 309 13.6
proizvoda

17 Proizvodnja papira i proizvoda 8 468 96 | 9179 101 9 265 99| 9379 97 | 9460 9.7
od papira

20 Proizvodnja hemikalija i 13219 | 151 |13679 | 15.1 | 13882 | 14.8 | 13 961 145 | 14326 | 14.6
hemijskih proizvoda

21 Proizvodnja osnovnih 4 529 52| 4498 50| 4565 49 | 4587 48 | 4923 5.0
farmaceutskih proizvoda i

preparata

22 Proizvodnja gumenih i 28802 | 32.8 |30203 | 33.3 (31970 34.0 | 32676 | 34.0 | 33278 | 34.0

plasti¢nih proizvoda

Tabela 2: Zaposleni u pravnim licima, samozaposleni, preduzetnici i njihovi zaposleni u sektoru hemije i sektoru nemetala po
oblastima, 2019-2023.

Izvor podataka: Republicki zavod za statistiku, Registrovana zaposlenost.

III. ODGOVORI NA UPITNIK I NJIHOVA EVALUACIJA

1. Analiza pitanja sa Likertovom skalom

Pitanje 1.1: Nacionalna vlada je posvecena podsticanju socijalnog dijaloga na sektorskom nivou

U Srbiji preovladuje stav neslaganja, $to ukazuje na razli¢ite nivoe percipirane posvecenosti vlade podsticanju
sektorskog socijalnog dijaloga. Iako neslaganje ostaje prisutno, primecuje se blagi trend ka ve¢em stepenu saglasnosti
kod vecih preduzeca. Na primer, medu najve¢im poslodavcima zabelezen je podjednak procenat onih koji se slazu
(33%) i onih koji se u potpunosti ne slazu (33%) sa datom tvrdnjom.

Pitanje 1.2: Organizacije poslodavaca mogu da uti¢u na nacionalne ekonomske i/ili socijalne politike putem
socijalnog dijaloga.

Srbija generalno iskazuje saglasnost s tvrdnjom da ove organizacije imaju uticaj, pri ¢emu se ve¢ina odgovora nalazi
u kategorijama ,donekle se slazem® i ,slazem se“ Srbija pokazuje izrazen nivo saglasnosti, beleze¢i najveci udeo
odgovora u kategoriji ,,slazem se®

Srbija pokazuje raznovrsnije odgovore, sa kombinacijom stavova ,,slazem se ,,donekle se slazem™1i ,,i slazem se i ne
slazem se“ u zavisnosti od veli¢ine poslodavca, $to ukazuje na nijansiraniji pogled. Na primer, poslodavci sa izmedu
10 i 49 zaposlenih beleze najveci procenat saglasnosti (55%), dok najveci poslodavci beleze 33,3% odgovora ,,slazem
se”. Najveci procenat neslaganja prisutan je kod poslodavaca sa 50 do 249 zaposlenih (27,27%). Broj ispitanika koji su
izrazili stav ,,u potpunosti se ne slazem® ostaje nizak (izmedu 5% i 10%), pri ¢emu medu najve¢im poslodavcima nije
zabelezen nijedan iskljucivi stav neslaganja.
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Pitanje 1.3: Organizacije poslodavaca mogu da uti¢u na ekonomske i/ili socijalne politike na nacionalnom
nivou putem aktivnosti lobiranja.

Srbija pokazuje izrazenu tendenciju ka saglasnosti, pri ¢emu je odgovor ,slazem se“ najzastupljeniji (36,8%).

Medutim, pored koncentrisanog slaganja, zabelezeni su i znacajni udeli odgovora ,,donekle se slazem® i ,,i slazem se i

ne slazem se §to ukazuje na nesto nijansiraniju perspektivu. Najve¢i udeo odgovora ,slazem se“ zabelezen je medu

poslodavcima sa 10 do 49 zaposlenih (50%). Kada se posmatraju zbirno sve Cetiri kategorije poslodavaca, odgovori

»slazem se“ i ,,donekle se slazem™ ¢ine veéinu, iako minimalnu.

Pitanje 1.4: Pojedinacni poslodavci mogu da uti¢u na ekonomske i/ili socijalne politike na nacionalnom nivou
putem aktivnosti lobiranja.

Srbija prikazuje nijansiranu sliku, pri ¢emu su najzastupljeniji odgovori ,,ne slazem se“ (28,77%) i ,,donekle se slazem*
(21,05%), uz znacajne udela odgovora ,slazem se“ (19,3%) i ,,i slazem se i ne slazem se“ (15,79%), $to ukazuje na
$irok spektar stavova u vezi sa uticajem pojedinacnih poslodavaca kroz aktivnosti lobiranja. Velike kompanije u
Srbiji iskazuju podeljeno misljenje, kombinujuci odgovore saglasnosti i neslaganja — 50% poslodavaca sa 250 i vise
zaposlenih navodi da se ne slaze, dok isti procenat poslodavaca sa 10 do 49 zaposlenih izrazava saglasnost. Zanimljivo
je da i najmanji poslodavci (1-9 zaposlenih) dele sli¢no misljenje sa najve¢ima — 40% njih navodi da se ne slaze.

Pitanje 1.5: Tokom sastanaka slobodno moZemo da razgovaramo o svim pitanjima sa socijalnim partnerima

U Srbiji je velika vecina ispitanika u potpunosti saglasna sa ovom tvrdnjom. Zbirni procenat odgovora ,slazem se*
i ,donekle se slazem® iznosi 56,14%, dok je udeo odgovora ,ne slazem se“ i ,,u potpunosti se ne slazem® 15,79%.
Rezultati pokazuju da najmanja preduzeca (1-9 zaposlenih) imaju znacajan udeo odgovora ,u potpunosti se ne
slazem®, dok taj udeo opada sa rastom veli¢ine preduzeca. Najveca preduzeca (250 i viSe zaposlenih) uglavnom daju
odgovor ,slazem se®. Zanimljivo je da najvisi procenat odgovora ,,slazem se“ (60%) dolazi od firmi koje su po veli¢ini
najbliZe najmanjima - onih sa 10 do 49 zaposlenih.

Pitanje 1.6: Verujem da sektorski socijalni dijalog / sektorska radna regulativa moze doprineti smanjenju
stepena nepredvidivosti na trzistu rada

U Srbiji su najéesci odgovori ,,slazem se“i ,,i slazem se i ne slazem se, §to ukazuje na podeljena misljenja o opravdanosti
tvrdnje, uz znacajan broj ispitanika koji izrazavaju neodlucnost ili neutralan stav. Procenat poslodavaca koji se slazu
sa tvrdnjom opada obrnuto proporcionalno sa veli¢cinom preduzeca: 1-9 zaposlenih — 45%, 10-49 zaposlenih - 30%,
50-249 zaposlenih - 27,27%, i 250 ili vi§e zaposlenih - 16,67%. U skladu s tim trendom, varira i udeo odgovora ,ne
slazem se“i ,,i slazem se i ne slazem se®. Najveca preduzeca beleze najvisi procenat odgovora ,,ne slazem se“ (33,33%)
i,islazem seine slazem se“ (50%

2. Uticaj na socijalni dijalog u prethodnim godinama

Pitanje 2.1: Pandemija COVID-19 - Uticaj pandemije na socijalni dijalog

Srbija pokazuje blagu tendenciju ka saglasnosti sa tvrdnjom (49,123%), iako je zabeleZen i znacajan udeo odgovora
»1 slazem se i ne slazem se“ (38,596%). Primecuju se razlike u stavovima u zavisnosti od veli¢ine preduzeca: manja
preduzeca Cesce izrazavaju stav ,,u potpunosti se ne slazem“ (5%), dok veca preduzeca imaju izraZeniji udeo saglasnosti
— poslodavci sa 10-49 zaposlenih (50%), 50-249 zaposlenih (54,55%) i vi$e od 249 zaposlenih (33,33%). Ovo ukazuje
na mogucu povezanost izmedu veli¢ine kompanije i percipiranog uticaja pandemije na socijalni dijalog.

Pitanje 2.2: Uticaj nedostatka radne snage na socijalni dijalog

Srbija pokazuje raznovrsnu raspodelu misljenja, pri ¢emu je odgovor ,slazem se” najcesci (54,39%), ali je zabelezen
i znacajan udeo odgovora ,,i slazem se i ne slazem se” (28,07%), $to ukazuje na izostanak jasnog konsenzusa. U prve
tri kategorije preduzeca uocava se trend rasta saglasnosti proporcionalno veli¢ini poslodavca: 1-9 zaposlenih - 55%,
10-49 zaposlenih — 60%, 50-249 zaposlenih - 63,64%. Medutim, kod najvec¢ih poslodavaca (250+ zaposlenih) dolazi

do obrta — samo 16,67% se slaze, dok 66,67% navodi odgovor ,,i slazem se i ne slazem se®, $to predstavlja najvisi
procenat neodlu¢nih ispitanika.

Pitanje 2.3: Uticaj sukoba u Ukrajini i Rusiji na socijalni dijalog

Najveci procenat odgovora u Srbiji odnosi se na kategoriju ,,i slazem se i ne slazem se” (41,071%), ali je takode visok i
udeo odgovora ,,slazem se“ (39,286%). Nasuprot tome, odgovori ,,u potpunosti se ne slazem®, ,ne slazem se“ i ,,donekle
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se ne slazem“ ukupno ¢ine samo 19,642%. Primecuju se razlike u stavovima u zavisnosti od veli¢ine preduze¢a — manja
preduzeca cesce izrazavaju stav ,,u potpunosti se ne slazem® (10,53%), dok veca preduzeca pokazuju tendenciju ka
saglasnosti, $to moze ukazivati na mogucu povezanost izmedu veli¢ine preduzeca i percipiranog uticaja medunarodne
krize na socijalni dijalog.

Pitanje 2.4: Uticaj inflacije na socijalni dijalog

Najveci procenat odgovora u Srbiji odnosi se na kategoriju ,,slazem se“ (54,39%). Medutim, i broj ispitanika koji su
odabrali ,,i slazem se i ne slazem se“ je znacajan (36,84%). Uocavaju se razlike u stavovima u zavisnosti od velic¢ine
preduze¢a — manja preduzeca cesc¢e daju odgovor ,,u potpunosti se ne slazem®, dok veca preduzeca cesce izrazavaju
saglasnost, $to moze ukazivati na povezanost izmedu veli¢cine kompanije i percipiranog uticaja inflacije. Zanimljivo je
da sve Cetiri kategorije poslodavaca beleze najveci procenat odgovora ,,slazem se®, sa prosekom od 55,53%.

Pitanje 2.5: Uticaj usporavanja privredne aktivnosti na socijalni dijalog

Kada se posmatraju procenti, broj odgovora ,,i slazem se i ne slazem se” (47,368%) i ,,slazem se” (42,105%) je gotovo
izjednacen. Udeo ova dva dominantna odgovora varira u zavisnosti od veli¢ine poslodavca. Na primer, najmanja
preduzeca (1-9 zaposlenih) imaju najveci procenat odgovora ,,slazem se“ (55%), dok poslodavci sa 10-49 zaposlenih
najc¢es¢e navode odgovor ,ni slazem ni ne slazem se“ (60%). Ova raspodela ukazuje na razli¢it dozivljaj uticaja
usporavanja privrede na socijalni dijalog u zavisnosti od kapaciteta i strukture preduzeca.

Pitanje 2.6: Uticaj rasta tro$kova Zivota na socijalni dijalog

U Srbiji je prisutan opsti trend saglasnosti, sa izrazenom koncentracijom odgovora ,slazem se“ (54,386%), $to
ukazuje na Siroko rasprostranjenu percepciju da rast troskova zivota znacajno utic¢e na socijalni dijalog. Takode, udeo
neodlucnih ispitanika je vrlo visok — 35,088% je odgovorilo ,,i slazem se i ne slazem se®. Opsti trend ukazuje na to
da veca preduzeca u vecoj meri uocavaju uticaj rasta troskova zivota na socijalni dijalog, pri ¢emu se udeo odgovora
»slazem se“ povecava sa rastom veli¢ine kompanije. Najvece kompanije beleze najvisi procenat odgovora ,,slazem
se” (83,33%), ali i dve najmanje kategorije poslodavaca (1-9 i 10-49 zaposlenih) beleze po 55%. Nijedan od najvecih
poslodavaca nije dao odgovor ,,ne slazem se“. U preostale tri manje kategorije (1-9, 10-49 i 50-249 zaposlenih), udeo
odgovora ,,ne slazem se“ bio je nizak, krecuci se u rasponu od 5% do 18,18%.

Pitanje 2.7: Uticaj rasta zarada na socijalni dijalog

Srbija pokazuje snazan i koncentrisan nivo saglasnosti, sa dominantnim odgovorom ,,slazem se” i relativno niskim
udelom suprotnih stavova, §to ukazuje na jasnu percepciju direktnog uticaja rasta zarada na socijalni dijalog. Medutim,
udeo odgovora ,,i slazem se i ne slazem se“ je veoma visok — 49,123%. Zanimljivo je da se udeo odgovora ,,slazem se*
smanjuje proporcionalno veli¢ini preduzeca: kod poslodavaca sa 1-9 zaposlenih on iznosi 45%, sa 10-49 zaposlenih
30%, sa 50-249 zaposlenih 18,18%, dok kod poslodavaca sa preko 249 zaposlenih iznosi samo 16,67%. Istovremeno,
tri najvece kategorije poslodavaca beleze najvise stope odgovora ,,i slazem se i ne slazem se“ (izmedu 50% i 66,67%).

Pitanje 2.8: Uticaj energetske krize na socijalni dijalog
Odgovori ukazuju na Siroko rasprostranjeno uverenje da energetska kriza znacajno utice na socijalni dijalog. Stope
odgovora ,slazem se“i ,,i slazem se i ne slazem se” bile su izjednacene i iznosile su po 42,105%.

Najveci procenat odgovora ,,slazem se“ (50%) zabelezen je u dve najmanje kategorije poslodavaca (1-9 i 10-49
zaposlenih). Zanimljivo je da u kategoriji preduzec¢a sa 10-49 zaposlenih nije zabelezen nijedan odgovor ,,ne slazem
se. § druge strane, najmanja i najveca preduzeca beleze i najvisi udeo neslaganja — zbirno posmatrani odgovori ,,u
potpunosti se ne slazem", ,,ne slazem se“i ,,donekle se ne slazem" iznosili su 25% kod najmanjih poslodavaca i 33,34%
kod najvecih.

Pitanje 2.9: Uticaj digitalizacije na socijalni dijalog

U Srbiji su odgovori snazno orijentisani ka saglasnosti, $to ukazuje na doslednu percepciju uticaja digitalizacije na
socijalni dijalog. Zbirna stopa odgovora ,,i slazem se i ne slazem se“ i ,,slazem se“ iznosi 75,439%, pri cemu ove dve
kategorije dominiraju u sve Cetiri posmatrane grupe poslodavaca, iako u razli¢itim proporcijama.

Istovremeno, primeceni su odgovori neslaganja u svim kategorijama preduzeca, sa ukupnim udelom u rasponu
od 15% do 36,18%. Najveci udeo odgovora neslaganja zabelezen je medu poslodavcima sa 50 do 249 zaposlenih. Ovi
podaci ukazuju na to da, iako preovladava percepcija uticaja digitalizacije, postoji i znacajan segment poslodavaca koji
izrazava sumnju ili neslaganje.
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Pitanje 2.10: Uticaj rada na daljinu i drugih atipi¢nih oblika rada na socijalni dijalog

Srbija belezi raznoliku raspodelu stavova, sa kombinacijom saglasnosti i neslaganja: odgovor ,slazem se“ iznosi
31,579%, »islazem se i ne slazem se“ 38,596%, dok je odgovor ,,ne slazem se“ zastupljen sa 21,053%. Zanimljivo je da
medu najve¢im poslodavcima nije zabelezen nijedan odgovor ,slazem se®, dok su medu njima drugi najvisi procenti
odgovora ,,u potpunosti se ne slazem® i ,donekle se ne slazem” (po 16,67%).

Najvisa stopa neslaganja zabelezena je kod poslodavaca sa 50 do 249 zaposlenih, gde zbir odgovora ,,u potpunosti
se ne slazem® i ,ne slazem se“ iznosi 36,27%. Nasuprot tome, dve najmanje kategorije preduzeca imaju najpozitivniji
stav: zbirni procenat odgovora ,,slazem se“i ,,i slazem se i ne slazem se“ iznosi 70% kod poslodavaca sa 1-9 zaposlenih
i 75% kod onih sa 10-49 zaposlenih.

Pitanje 2.11: Uticaj prava na iskljucenje na socijalni dijalog

Srbija pokazuje izrazenu polarizaciju, sa snaznom koncentracijom odgovora u kategorijama ,,slazem se“ (24,561%) i ,ne
slazem se“ (26,316%). Kada se posmatra po veli¢ini preduzeca, najvise stope odgovora u sve Cetiri kategorije zabelezene
su u kategoriji ,,i slazem se i ne slazem se (1-9 zaposlenih: 45%, 10-49 zaposlenih: 35%, 50-249 zaposlenih: 27,27%,
vise od 249 zaposlenih: 50%). Ukupan procenat odgovora ,ne slazem se“ je visok u sve Cetiri kategorije poslodavaca
(1-9 zaposlenih: 40%, 10-49 zaposlenih: 30%, 50-249 zaposlenih: 45,36% i vi$e od 249 zaposlenih: 33,34%).

Pitanje 2.12: Uticaj prirodnih nepogoda na socijalni dijalog

Stavovi su polarizovani, pri ¢emu je ukupan procenat odgovora ,ne slazem se“ 35,57%, dok odgovori ,slazem se i ,,i
slazem se i ne slazem se“ zajedno ¢ine 62,28%. Ova podela se, uz jedno izuzece, ogleda i u odgovorima poslodavaca.
Iznimka su poslodavci sa 10-49 zaposlenih, kod kojih je 40% odgovorilo ,,slazem se®, a 45% ,,i slazem se i ne slazem se“. U
preostale tri kategorije poslodavaca misljenja su izrazito podeljena, sa stopama odgovora ,,ne slazem se” od 47,37% kod
poslodavaca sa 1-9 zaposlenih, 45,36% kod onih sa 50-249 zaposlenih i 50% kod poslodavaca sa vise od 249 zaposlenih.

Pitanje 2.13: Uticaj sajber bezbednosti na socijalni dijalog

Odgovori ukazuju na odredene varijacije u zavisnosti od veli¢ine preduzeca, ali je ukupni nivo saglasnosti slabije izrazen.
Najveci udeo imaju odgovori ,,i slazem se i ne slazem se“ (43,86%). Na drugom mestu su, u razli¢itim procentima,
odgovori ,ne slazem se“ (33,34%). Samo 22,81% ispitanika navodi odgovor ,slazem se“. Ne postoji jasan obrazac ni
trend u raspodeli odgovora prema veli¢ini poslodavca. Na primer, udeo odgovora ,,ne slazem se“ je najvisi kod najmanjih
poslodavaca (1-9 zaposlenih: 50%), a najnizi kod onih sa 10-49 zaposlenih (15%). Sli¢cno neujednaceni trend primecen
jeikod odgovora ,slazem se“: 1-9 zaposlenih — 15%, 10-49 - 30%, 50-249 - 27,27%, vie od 249 zaposlenih - 16,67%.
Ovi rezultati ukazuju da veli¢ina preduzeca nije presudan faktor u percepciji uticaja sajber bezbednosti na socijalni
dijalog.

Pitanje 2.14: Uticaj migracija na socijalni dijalog

U Srbiji je primetna polarizacija stavova, uz blago naginjanje ka saglasnosti. Ukupno 78,571% odgovora ¢ine ,,slazem
se“ (28,571%) i ,,i slazem se i ne slazem se“ (50%), dok odgovori ,ne slazem se“ — u razli¢itim intenzitetima — ¢ine
nesto vise od petine ukupnih odgovora. Kod druge najmanje kategorije preduzeca (10-49 zaposlenih), zabelezeno
je po 45% odgovora ,,slazem se“ i ,,i slazem se i ne slazem se®, $to ovu grupu ¢ini kategorijom sa najmanjim udelom
odgovora ,,ne slazem se®. Zanimljivo je da najvece kompanije (vise od 249 zaposlenih), za razliku od ostalih, nisu dale
nijedan odgovor ,,slazem se®. U toj grupi 83,33% odgovora odnosi se na kategoriju ,,i slazem se i ne slazem se”.

Pitanje 2.15: Nemam informacije o socijalnom dijalogu na sektorskom nivou

Polovina ispitanika (50%) izjasnila se odgovorom ,,i slazem se i ne slazem se®. Drugi najzastupljeniji odgovor bio je
»slazem se” (28,571%), dok su odgovori ,,ne slazem se“ — u razli¢itim intenzitetima — bili najmanje zastupljeni.

3. Posebne teme u sektorskom socijalnom dijalogu

SRBIJA NE ZNAM NE DA

Bezbednost i zdravlje na radu 24,6% 14,0% 61,4%
Prestanak radnog odnosa 17,5% 10,5% 71,9%
Struéno osposobljavanje / Segrtovanje 17,5% 15,8% 66,7%
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SRBIJA NE ZNAM NE DA

Radno vreme i referentni period 19,3% 8,8% 71,9%
Socijalno / zdravstveno osiguranje 26,3% 19,3% 54,4%
Dodatne beneficije van zarade 26,3% 26,3% 47,4%
Uznemiravanje 38,6% 28,1% 33,3%
Aktivno starenje 29,8% 17,5% 52,6%
Sektorske minimalne zarade 40,4% 12,3% 47,4%
Ostali elementi zarade 19,3% 24,6% 56,1%
Fleksibilni radni uslovi 21,1% 19,3% 59,6%
EkoloSka odrzivost 28,1% 19,3% 52,6%
Socijalna odrzivost 29,8% 42,1% 28,1%
Zaposljavanje migrantskih radnika 29,8% 49,1% 21,1%
Razlika u zaradama po polu 26,3% 24.6% 49,1%
Roditeljsko odsustvo 24,6% 14,0% 61,4%

Iako su klju¢na pitanja poput ,prestanka radnog odnosa“ i ,radnog vremena“ i dalje predmet znacajnog stepena
saglasnosti, pad u broju odgovora ,da“ za temu ,bezbednost i zdravlje na radu“ u poredenju sa ranijim gotovo
jednoglasnim stavom moze ukazivati na smanjenu percepciju efikasnosti mera ili opadanje drustvene zabrinutosti za
ovu oblast.

Znacajan porast odgovora ,,ne znam" kod vecine tema — narocito kada je re¢ o ,,uznemiravanju®, ,sektorskim
minimalnim zaradama® i ,socijalnom/zdravstvenom osiguranju® — ukazuje na radiren nedostatak jasnoce,
informisanosti ili percipiranu slozenost tema. Ovo moze biti signal potencijalnog zastoja u komunikaciji ili
nerazumevanja izmedu poslodavaca i zaposlenih.

4. Kolektivni ugovor o minimalnoj zaradi

Pitanje 4.1: Kolektivni ugovori o minimalnoj zaradi moraju se zakljucivati na sektorskom nivou
Najvisi procenat odgovora bio je u kategorijama ,,slazem se” i ,,donekle se slazem® (ukupno 69,64%). Nasuprot tome,
odgovori ,ne slazem se“ — u razli¢itim intenzitetima — ¢inili su 16,07%.

Pitanje 4.2: Kolektivni ugovori o minimalnoj zaradi moraju se zakljucivati na nacionalnom nivou

U Srbiji je izrazena saglasnost, sa dominantnim odgovorom ,,slazem se®, $to ukazuje na snazan konsenzus o potrebi
zakljuc¢ivanja minimalne zarade na nacionalnom nivou. Ukupan udeo odgovora ,,u potpunosti se ne slazem® i ,ne
slazem se” iznosio je samo 26,39%.

Pitanje 4.3: Sektorski kolektivni ugovori o zaradama donose korist za industriju

Srbija snazno naginje ka saglasnosti, §to ukazuje na jasniji konsenzus o korisnosti takvih ugovora. Ve¢ina odgovora
pripada kategorijama ,slazem se“ i ,,donekle se slazem® (56,158%), dok je udeo odgovora ,ne slazem se“ iznosio
15,79%.

5. Vazna pitanja na sektorskom nivou

Pitanje 5.1: Pitanje 5.1: Da li biste se pridruzili sektorskom udruzenju poslodavaca ako bi kolektivno
pregovaranje obuhvatalo sektorske zarade?

Veé sam ¢lan: 7.5 %
Ne: 35.1 %
Da:47.4 %
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Pitanje 5.2: U mom sektoru se klimatske promene smatraju vaZnim pitanjem

SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 14,3% 6,7% 7,1%
Ne slazem se 0,0% 0,0% 33,3% 26,8%
Donekle se ne slazem 0,0% 0,0% 4,4% 3,6%
| slazem se i ne slazem se 0,0% 14,3% 15,6% 14,3%
Donekle se slazem 50,0% 0,0% 20,0% 19,6%
Slazem se 50,0% 71,4% 20,0% 28,6%
Pitanje 5.3: U mom sektoru, kolektivni ugovori razmatraju promenljivu cenu energije
SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 14,3% 6,7% 7,1%
Ne slazem se 0,0% 0,0% 33,3% 26,8%
Donekle se ne slazem 0,0% 0,0% 4,4% 3,6%
| slazem se i ne slazem se 0,0% 14,3% 15,6% 14,3%
Donekle se slazem 50,0% 0,0% 20,0% 19,6%
Slazem se 50,0% 71,4% 20,0% 28,6%
Pitanje 5.4: Pitanja nastala usled klimatskih promena podsticu sektorski socijalni dijalog
SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 14,0% 9,0% 9,0%
Ne slazem se 25,0% 14,0% 33,0% 30,0%
Donekle se ne slazem 0,0% 0,0% 4,0% 4,0%
| slazem se i ne slazem se 25,0% 29,0% 38,0% 36,0%
Donekle se slazem 25,0% 0,0% 7,0% 7,0%
Slazem se 25,0% 43,0% 9,0% 14,0%
Pitanje 5.5: Climate change issues encourage social dialogue at sector level
SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 14,0% 7,0% 7,0%
Ne slazem se 25,0% 14,0% 29,0% 27,0%
Donekle se ne slazem 0,0% 0,0% 2,0% 2,0%
| slazem se i ne slazem se 25,0% 14,0% 29,0% 27,0%
Donekle se slazem 25,0% 14,0% 20,0% 20,0%
Slazem se 25,0% 43,0% 13,0% 18,0%
Pitanje 5.6: U roku od 10 godina, globalno zagrevanje ¢e imati uticaja na preduzeca
SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 14,3% 4,4% 5,4%
Ne slazem se 0,0% 0,0% 26,7% 21,4%
Donekle se ne slazem 0,0% 14,3% 4,4% 5,4%
| slazem se i ne slazem se 50,0% 28,6% 44 4% 42,9%
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SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
Donekle se slazem 25,0% 0,0% 11,1% 10,7%
Slazem se 25,0% 42,9% 8,9% 14,3%

6. Analiza ekonomskih percepcija

Pitanje 6.1: Mi obi¢no uklju¢ujemo predstavnike zaposlenih (npr. predstavnike sindikata, clanove saveta
zaposlenih, predstavnike zaposlenih koji su ¢lanovi nadzornog odbora kompanije) u aktivnosti
vezane za ESG (Zivotna sredina, drustvo i upravljanje).

SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 14,3% 9,1% 9,0%
Ne slazem se 0,0% 0,0% 9,1% 7,0%
Donekle se ne slazem 25,0% 0,0% 2,3% 4,0%
| slazem se i ne slazem se 0,0% 0,0% 15,9% 13,0%
Donekle se slazem 25,0% 42,9% 15,9% 20,0%
Slazem se 50,0% 42,9% 47,7% 47,0%
Pitanje 6.2: Smatra se da je inflacija vazno pitanje u mom sektoru
SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 14,3% 6,7% 7,1%
Ne slazem se 25,0% 0,0% 20,0% 17,9%
Donekle se ne slazem 0,0% 0,0% 11,1% 8,9%
| slazem se i ne slazem se 50,0% 14,3% 35,6% 33,9%
Donekle se slazem 0,0% 14,3% 6,7% 7,1%
Slazem se 25,0% 57,1% 20,0% 25,0%
Pitanje 6.3: U mom sektoru, kolektivni ugovori prate zahteve zaposlenih povodom zarada
SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Ne slazem se 0,0% 0,0% 4,8% 3,8%
Donekle se ne slazem 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
| slazem se i ne slazem se 0,0% 33,3% 11,9% 13,5%
Donekle se slazem 0,0% 0,0% 71% 5,8%
Slazem se 100,0% 66,7% 76,2% 76,9%

Pitanje 6.4: Socijalni partneri razvili su inovativna resenja za ublazavanje negativnih efekata rastucih troskova

Zivota zaposlenih

SRBIJA Gradevinarstvo Preradivacka industrija Usluge UKUPNO
U potpunosti se ne slazem 0,0% 0,0% 9,8% 7,8%
Ne slazem se 25,0% 0,0% 17,1% 15,7%
Donekle se ne slazem 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
| slazem se i ne slazem se 50,0% 33,3% 31,7% 33,3%
Donekle se slazem 0,0% 33,3% 12,2% 13,7%
Slazem se 25,0% 33,3% 29,3% 29,4%
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IV. KRATAK REZIME INTERVJUA SA
PREDSTAVNICIMA POSLODAVACA U SEKTORIMA
SAOBRACAJA, HEMIJE I NEMETALA

Sektor saobracaja

1. Koji faktori podsticu na sektorsko kolektivno pregovaranje, a koji od njega odvracaju?

Tokom intervjua, poslodavci su naglasili da se, prema Uredbi o klasifikaciji senarnocTn, ovaj sektor naziva ,,Sektor
saobracaja i skladistenja’, te da obuhvata pruzanje usluga prevoza putnika i robe u Zeleznickom, cevovodnom i
drumskom transportu, na unutrasnjim plovnim putevima i u aviosaobracaju, kako redovnom tako i vanrednom, kao
i usluge skladistenja i rukovanja teretom. U oblasti drumskog i Zeleznickog saobracaja, koji ukljucuje prevoz putnika
i robe, odnosno u sektoru drumskog prevoza robe u Srbiji, aktivno je oko 7.514 preduzeca. Ona zaposljavaju vise
od 32.600 radnika, a u 2020. godini ostvarili su prihod ve¢i od 2,32 milijarde evra. S druge strane, sektor prevoza
putnika, koji je takode obuhvacen ovim sektorom, ukljucuje i taksi prevoz, gde je najveci broj radnika angazovan
kao podizvodac. U sektoru drumskog prevoza robe, vise od 90% poslodavaca su velika preduzeca, budu¢i da je re¢ o
finansijski zahtevnoj delatnosti. U sektoru prevoza putnika taj procenat je znatno nizi, jer znacajan broj preduzetnika
pausalaca takode obavlja ovu delatnost. Ova raznolikost je klju¢na za razumevanje razloga zbog kojih je zakljucenje
kolektivhog ugovora na sektorskom nivou gotovo nemoguce, jer obuhvata veoma razli¢ite grane u kojima vaze
potpuno razlicita pravila igre. Na primer, plata vozaca gradskog autobusa u Beogradu iznosi oko 100.000 dinara, dok
vozaci koji obavljaju medunarodni transport robe zaraduju vide od 200.000 dinara, uz dodatke za dnevnice.

Ono §to se smatra posebno vaznim jeste da bi sektorsko kolektivno pregovaranje moglo da spreci nelojalnu
konkurenciju koja postoji u ovom sektoru, kako u delatnosti prevoza robe, tako i putnika. Siva ekonomija, rad na crno,
nelegalni prevoz i neregistrovani prevoznici predstavljaju veliki problem. Nedovoljno angazovanje nadleznih drzavnih
organa dodatno ostavlja prostor za nelegalno poslovanje, koje pri¢injava ogromnu $tetu legalnim i organizovanim
prevoznicima.

Takode, kolektivni ugovor bi mogao da doprinese izjednac¢avanju uslova rada, ali postoji zabrinutost da bi se on
primenjivao isklju¢ivo na domaca pravna lica, koja se i sada tesko nose sa trziSnom konkurencijom.

2. Dali postoje pravne ili druge prepreke koje ometaju efikasno pregovaranje, kao i podsticaji koji ga
olaksavaju?

U razgovoru sa poslodavcima istaknuto je da ne postoji druga strana sa kojom bi se eventualno mogao pregovarati
poseban kolektivni ugovor. Tac¢nije, registrovan Sindikat vozaca Srbije postoji od 2021. godine, ali poslodavci smatraju
da nije dovoljno reprezentativan da bi uopste mogao da ucestvuje u kolektivnom pregovaranju. Ovakav stav se delom
temelji i na tome $to je posao vozaca takve prirode da ga obavljaju lica kojima nije neophodna nikakva posebna
organizacija. Istovremeno je naglaseno da ima sve vise tzv. ,,frilensera“ medu vozacima, koji prate ponude za konkretne
voznje putem drustvenih mreza - na primer, ture u inostranstvo u trajanju od 5 do 10 dana - i na taj nacin ucestvuju u
svojevrsnoj aukciji, odnosno pronalaze ponudu koja im najvi$e odgovara. Zakljuc¢ak poslodavaca je da vozaca u Srbiji
ima malo, dok je potraznja za njihovim radom visoka, $to dodatno komplikuje moguénost organizovanog i efikasnog
socijalnog dijaloga.

3. Po vasem misljenju, $ta bi doprinelo efikasnijem kolektivnom pregovaranju?
U proteklim godinama, zahtevi korisnika transportnih usluga - kako privrednih subjekata, tako i gradana u Srbiji -
su porasli, a rast ekonomske aktivnosti doveo je do povecane potraznje za transportnim uslugama. Neophodno je
sprovesti konkretne mere za smanjenje operativnih troskova prevoznika, kao i za obezbedivanje podmlatka kroz
angazovanje mladih profesionalnih vozaca. Takode, poslovno okruzenje bi trebalo urediti na nacin koji omogucava
vecu efikasnost i bolju iskoris¢enost transportnih kapaciteta. Pored toga, procedure na grani¢nim prelazima moraju biti
unapredene kako bi se smanjila vremena ¢ekanja za vozila, njihove vozace i prevozenu robu. Uzimajuéi sve ovo u obzir
- kao i interese drzavnih organa, znacaj drumskog saobracaja u drustvu i potrebu za daljim razvojem transportnih
delatnosti — neophodno je obezbediti odgovarajuce resurse, suzbijati sivu ekonomiju i povecati konkurentnost sektora.
Dakle, pre nego $to se uopste pristupi kolektivnom pregovaranju, potrebno je regulisati sektor saobracaja i
skladi$tenja i njegove grane na mnogo transparentniji nacin, budu¢i da je re¢ o sektoru od opsteg interesa koji je
u prethodnom periodu u potpunosti liberalizovan, uz veoma mali ili nikakav uticaj drzave. U takvom okruzenju,
govoriti o socijalnom dijalogu i kolektivnim ugovorima nije realno.
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4. Po vasem misljenju, kako su krize (Covid, ekonomska, klimatska, ukrajinska kriza) uticale na kolektivno
pregovaranje u vasem sektoru?

S obzirom na to da u ovom sektoru nije zakljucen kolektivni ugovor, nije moguce izmeriti direktan uticaj pandemije

COVID-19 ili sukoba izmedu Rusije i Ukrajine na sektorsko kolektivno pregovaranje. Kada je re¢ o kolektivnom

pregovaranju kod poslodavca, zabelezen je izvestan uticaj.

Na primer, zabrana kretanja nalokalnom i globalnom nivou imala je znacajan efekat na sektor turizma i ugostiteljstva,
ali i na druge sektore koji zavise od ucestalih poslovnih putovanja u inostranstvo — kao $to su transport, distribucija
i logistika. Veliki broj poslovnih putovanja, koja su ranije bila uobicajena u sektoru konsaltinga, IT kompanijama i
sli¢cnim delatnostima, zamenjeni su onlajn sastancima i obukama, koje pokazuju tendenciju da se delimi¢no zadrze i
u narednom periodu, ¢ak i nakon ukidanja restriktivnih mera.

Nakon proglasenja pandemije, saobracaj je bio ili potpuno obustavljen ili ozbiljno ogranicen, $to je mnogim
poslodavcima prouzrokovalo poteskoce u poslovanju. Zabrana putovanja dovela je do potpunog prekida
avio-saobracaja, kao i prevoza putnika drumom, Zeleznicom i rekama, dok je prevoz robe nastavljen, uz povremene
logisticke probleme i poteskoce u sprovodenju administrativnih procedura na grani¢nim prelazima.

S druge strane, ukrajinska kriza nije imao znacajan uticaj na sektor, jer su se preduze¢a u drumskom prevozu robe
uglavnom preorijentisala na druge rute i trzista koja nisu pogodena ratom.

5. Kako se sektorski socijalni dijalog povezuje sa nacionalnim socijalnim dijalogom? Na primer, da li se
zakljucuju tripartitni sporazumi (npr. o minimalnoj zaradi ili radnom vremenu) na nacionalnom nivou, koji
uticu na manevarski prostor socijalnih partnera u sektoru?

U Republici Srbiji, Socijalno-ekonomski savet je nadlezan za dono$enje odluka o minimalnoj zaradi i takvu odluku je

doneo samo dva puta u poslednjih deset godina - 2018. 1 2024. godine. Uglavnom je Vlada donosila odluke o minimalnoj

zaradi, buduci da je drzava i dalje najveci poslodavac, a minimalna zarada predstavlja znacajnu stavku budzeta.
Ocekuje se da e pregovori o zakljucenju Opsteg kolektivnog ugovora zapoceti uskoro, tacnije u decembru 2024.

godine, $to bi znacajno doprinelo jacanju nacionalnog socijalnog dijaloga. Zakljucenje ovog ugovora moglo bi da

pomogne u suzbijanju nelojalne konkurencije i sive ekonomije, kao i u uspostavljanju ravnopravnih uslova poslovanja

(»level playing field”) za sve privredne subjekte koji posluju u Srbiji.

6. Postoje li oblasti radnopravne regulative koje bi, po vasem misljenju, mogle biti unapredene sektorskim
kolektivnim ugovorom? Ako da, u kojim oblastima i sa kakvim moguc¢im sadrzajem? Da li u vasem sektoru
postoje teme koje bi bilo korisno obuhvatiti sektorskim socijalnim dijalogom (uz ucesce sindikata)? (npr.
minimalna zarada, plate, stru¢no obrazovanje i obuka itd.)

Sektorsko kolektivno pregovaranje moglo bi regulisati odredena prava koja trenutno nisu prepoznata vazeéim

zakonodavstvom ili nisu dovoljno razvijena. Jedno od klju¢nih pitanja odnosi se na bezbednost i zdravlje na radu, pri

¢emu se ne misli iskljucivo na fizicko, ve¢ i na mentalno zdravlje vozaca.

Posebno je naglaseno da je neophodno raditi viSe na zadovoljstvu vozaca, koje bi se moglo poboljsati ako poslodavci
posvete viSe paznje tome da se vozaci osecaju postovano i cenjeno u obavljanju svog posla. Jedan od izrazenih problema
jeste izolacija, jer vozaci provode mnogo vremena sami na putu. Na primer, kamionski voza¢ na dugoj ruti uglavnom
komunicira sa dispecerima, i ukoliko je ta komunikacija loSe organizovana, nivo njegovog radnog zadovoljstva
znacajno opada. Iz tog razloga, dispeceri bi trebalo da budu obuceni za pruzanje podrske voza¢ima na dugim rutama.
Re¢ je vi$e o organizacionim nego pravnim problemima, koji su uz to relativno lako resivi i nisu finansijski zahtevni,
te bi mogli biti predmet kolektivnog ugovora koji bi predvideo pravo na obuku dispecera.

Takode je istaknuto da su pitanja ogranicenja prekovremenog rada od posebnog znacaja, narocito u sektoru
privatnih prevoznika, gde vozaci ¢esto voze duze od zakonom dozvoljenih sati, bez prava na pauzu ili topli obrok.
Ovaj problem je narocito izrazen u drumskom prevozu putnika, ali se belezi i u avio-saobracaju, gde piloti imaju visak
sati letenja, Sto predstavlja potencijalnu opasnost i za njih i za putnike.

Vazno je napomenuti da bi kolektivni ugovor imao obavezujuci karakter za sve ucesnike koji obavljaju prevoz na
teritoriji Republike Srbije, ¢ime bi se smanjio uticaj nelojalne konkurencije. Naravno, sve to pod uslovom da postoji
adekvatan sistem nadzora i kontrole, kako od strane drzave, tako i od strane potpisnika kolektivhog ugovora, nad
njegovom primenom. Ovo je posebno vazno u kontekstu nedostatka radne snage, naro¢ito profesionalnih vozaca, $to
je postalo toliko alarmantno da ugrozava funkcionisanje privrede u celini.

Takode je ukazano na problem neravnomernog ekonomskog razvoja zemlje, zbog kojeg pojedine lokalne
samouprave ne pridaju dovoljan znacaj gradskom i prigradskom prevozu. Neke lokalne vlasti ne izmiruju svoje
obaveze za usluge koje su im pruzene, dok u drugim slucajevima vrse politicki pritisak da se odrzavaju neprofitabilne
linije bez subvencija. I ovo pitanje moglo bi se resiti zaklju¢ivanjem sektorskih kolektivnih ugovora.
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Na kraju, zakljucenje kolektivnog ugovora u sektoru saobracaja moglo bi doprineti formiranju optimalnih cena
za transportne usluge i racionalnijem kori$¢enju resursa, $to bi dodatno pozitivno uticalo na kvalitet usluga, razvoj
privrednih subjekata i ekonomskih aktivnosti u celini.

Sektor hemije i nemetala

1. Koji faktori podsticu na sektorsko kolektivno pregovaranje, a koji od njega odvracaju?
Za razliku od sektora saobracaja, sektor hemije i nemetala je u proslosti bio regulisan Posebnim kolektivnim
ugovorom'’, koji je bio zaklju¢en za precizno definisane delatnosti hemijske i nemetalske industrije, koje prema
Uredbi o klasifikaciji delatnosti iz 2010. godine, pripadaju granama sektora rudarstva i preradivacke industrije.
Medutim, prema rec¢ima sagovornika, trenutno su $anse za zakljucenje sektorskih kolektivnih ugovora u ovako
raznolikom sektoru gotovo nepostojece. Naime, odredeni broj preduzec¢a u ovom sektoru ve¢ ima zakljucen kolektivni
ugovor kod poslodavca, ¢ime se dodatno umanjuje potreba i interes za zaklju¢ivanje ugovora na sektorskom nivou.
Svakako, uspostavljanje istih pravila igre bilo bi korisno za sektor, ali treba imati u vidu da se veliki broj preduzeca
iz ovog sektora nalazi u lancima snabdevanja stranih kompanija, te su ve¢ vezani za ,njihova pravila igre“. Drugim
re¢ima, ako Zele da ostanu deo lanaca snabdevanja stranih kompanija i da izvoze na evropsko trziste, domaci dobavljaci
moraju da prilagode svoje poslovanje standardima koji ve¢ podrazumevaju adekvatne uslove rada i odgovarajuce
zarade.

2. Da li mozete da identifikujete pravne ili druge prepreke koje ometaju efikasno pregovaranje, kao i podsticaje
koji ga olaksavaju?

Ne postoje pravne prepreke za kolektivno pregovaranje, ali je sektor definisan suvise $iroko, zbog ¢ega je pregovaranje
moguce samo na nivou grupa ili podsektora. Neki podsektori unutar ovog sektora, poput proizvodnje vestackih
dubriva, koji pokrivaju domace trziste, ali i trzi$ta zemalja bivse Jugoslavije, nemaju sindikate, niti postoje kolektivni
ugovori ¢ak ni na nivou pojedina¢nih kompanija. Predstavnici ovog podsektora isticu da zaposleni ne pokazuju
interesovanje za sindikalno organizovanje, a prethodni pokusaji su dali negativne rezultate. U okviru Privredne komore
Srbije postoji klaster proizvodaca dubriva, koji okuplja cetiri kompanije, medu kojima najve¢e nemaju sindikate. O
kolektivnim ugovorima se ne govori, a glavne teme razgovora odnose se na odnose sa drzavom i na uskladivanje
propisa u vezi sa dekarbonizacijom i zelenom tranzicijom sa pravnim okvirom EU. Ova industrija je od izuzetnog
znacaja, jer je trenutna potros$nja dubriva u Srbiji ispod 50% proseka EU. Upravo iz tog razloga, vode se razgovori o
premestanju ovog podsektora u sektor poljoprivrede, §to bi, prema misljenju sagovornika, bilo logi¢nije resenje.

3. Po vasem misljenju, $ta bi doprinelo efikasnijem kolektivnom pregovaranju?

S obzirom na trenutno stanje u sektoru, kolektivno pregovaranje na sektorskom nivou se uopste ne razmatra. Za
veliki broj ispitanika, ovo pitanje nije relevantno, jer izvoze na strana trzista i samim tim su vezani za pravila stranih
kompanija kojima isporucuju robu. Sagovornici ne vide na koji nac¢in bi sektorski kolektivni ugovor mogao da poboljsa
polozaj radnika ili da ih, odnosno poslodavce, dodatno motivise, viSe nego $to to ve¢ ¢ine strani kupci i korporativni
sistemi odgovornosti kroz koje posluju.

4. Po vasem misljenju, kako su krize (Covid, ekonomska, klimatska, ukrajinska kriza) uticale na kolektivno
pregovaranje u vasem sektoru?

Sagovornici isticu da kriza izazvana pandemijom COVID-19 nije imala znacajan uticaj na poslovanje kompanija
u ovom sektoru. Proizvodaci automobila su bili vise pogodeni krizom sa poluprovodnicima, §to je dovelo do
velikog broja otkazivanja porudzbina domacih proizvoda. Ukrajinska kriza je indirektno uticao na ovu industriju,
prvenstveno kroz smanjenje izvoza na nemacko trziste. Subvencije za automobile su smanjene, jer su budzetska
sredstva preusmerena na podrsku Ukrajini, ¢ime je ponuda smanjena za oko 10-15%. Istovremeno, klimatski uslovi
su povoljni za auto-industriju. Sagovornici takode isticu da Srbija nije trziste jeftine radne snage za automobilsku
industriju (,low-cost country”), i da se u zemlji otvara sve veci broj servisnih centara. Radnici sa posebnim znanjima
i kompetencijama moraju biti adekvatno placeni. Dalji razvoj sektora zavisi¢e od geopolitickih okolnosti — ukoliko se
kriza u Ukrajini uskoro zavrsi, o¢ekuje se ubrzan oporavak industrije, jer bi kraj rata znacio jeftiniji novac i pove¢anu
subvencionisanu potros$nju, $to bi dalje povecalo cenu rada u Srbiji. Za sada, sagovornici smatraju da je Srbija
ekonomski kaznjena zbog neuvodenja sankcija Rusiji.

' Poseban kolektivni ugovor objavljen u ,,Sluzbenom glasniku RS”, broj 77/2016:
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S druge strane, industrija proizvodnje dubriva navodi da pandemija COVID-19 nije znacajno uticala na njihovo
poslovanje, ali da je ukrajinska kriza imao direktne posledice, zbog problema sa snabdevanjem sirovinama potrebnim
za proizvodnju. Posebno nagladavaju da za ovu industriju rat Rusije i Ukrajine nije poceo 2022. godine, ve¢ 2014., kada
je doslo do prekida zeleznickog saobracaja izmedu dve zemlje. Taj pravac, koji je prolazio kroz Donbas, predstavljao
je klju¢nu rutu za hemijsku, gumarsku i poljoprivrednu industriju.

5. Kako se sektorski socijalni dijalog povezuje sa nacionalnim socijalnim dijalogom? Na primer, da li se
zakljucuju tripartitni sporazumi (npr. o minimalnim zaradama ili radnom vremenu) na nacionalnom nivou,
koji uticu na manevarski prostor socijalnih partnera u sektoru?

U Republici Srbiji, za odlucivanje o visini minimalne zarade nadlezan je Socijalno-ekonomski savet, koji je takvu odluku

doneo samo dva puta u poslednjih deset godina — 2018. 1 2024. godine. U vecini slucajeva, odluku o minimalnoj zaradi

donosi Vlada, budu¢i da je drzava i dalje najvec¢i poslodavac, a minimalna zarada predstavlja znacajnu budzetsku
stavku.

Ocekuje se da ce pregovori o zakljucenju Opsteg kolektivnog ugovora zapoceti u decembru 2024. godine, $to bi
znacajno doprinelo unapredenju nacionalnog socijalnog dijaloga. Zaklju¢enje tog ugovora moglo bi da pomogne
u suzbijanju nelojalne konkurencije i sive ekonomije, kao i u uspostavljanju ravnopravnih uslova poslovanja (,level
playing field”) za sve privredne subjekte koji posluju na teritoriji Srbije.

6. Postoje li oblasti radnopravne regulative koje bi, po vasem misljenju, mogle biti unapredene sektorskim
kolektivnim ugovorom? Ako da, u kojim oblastima i sa kakvim moguc¢im sadrzajem? Da li u vasem sektoru
postoje teme koje bi bilo korisno obuhvatiti sektorskim socijalnim dijalogom (uz ucesce sindikata)? (npr.
minimalna zarada, plate, stru¢no obrazovanje i obuka itd.)

Zakljucenje sektorskog kolektivnog ugovora imalo bi smisla sa aspekta uspostavljanja ravnopravnih uslova poslovanja

zasve ucesnike na domacem trzistu. Kompanije koje ve¢ posluju sa stranim partnerima mogle bi doprineti prenosenjem

svojih praksi i stecenih znanja u okvir kolektivnog ugovora, ali tada postoji opasnost da veliki deo privrede, koji ¢ine
mala i srednja preduzeca u ovom sektoru, ostane iskljucen, jer ne bi bio u mogu¢nosti da usvoji standarde i prakse
velikih sistema. S druge strane, drzava jo$ uvek nije prepoznala odredene delove ovog sektora kao strateski vazne,
poput hemijsko-industrijskog poljoprivrednog kompleksa. Sagovornici smatraju da bi mozda prvi korak trebalo da
bude upravo institucionalno prepoznavanje strateske vaznosti ovih oblasti, a tek nakon toga otvaranje prostora za
kolektivno pregovaranje.

U svakom slucaju, ovaj sektor je vrlo specifican, jer zahteva radnike sa jasno definisanim i teSko dostupnim znanjima

i ve$tinama na domacem trzistu rada. Zbog toga bi budu¢i kolektivni ugovor trebalo da obrati paznju na efikasniju

organizaciju radnog vremena, odnosno na uvodenje fleksibilnog radnog vremena, kao i na politike uskladivanja

profesionalnih i porodi¢nih obaveza.
Na kraju, za razliku od sektora saobracaja, gde se smatra da potpuna automatizacija zahteva robusnu infrastrukturu

koja trenutno ne postoji u Srbiji, u ovom sektoru ¢e tehnoloski napredak i robotizacija imati snazan uticaj, narocito u

oblasti upravljanja sistemima. Veruje se da ¢e vestacka inteligencija eliminisati deo administrativnih poslova.

V. ZAKLJUCCI I PREPORUKE — PITANJA I ODGOVORI

1. Normativni okvir socijalnog dijaloga sa posebnim fokusom
na sektorske kolektivne ugovore

U Izvestaju o zemlji analiziraju se normativne garancije za sektorski socijalni dijalog i kolektivne ugovore. Treba
naglasiti da kolektivni ugovor ne sme odstupati od odredbi Zakona o radu na Stetu zaposlenih. Ovakav opsti
zakonodavni pristup ne predstavlja podsticaj za poslodavce i njihova udruzenja da se aktivno ukljuce u sektorsko
kolektivno pregovaranje i zaklju¢ivanje kolektivnih ugovora. Postavlja se pitanje — da li bi bilo primerenije promeniti
relativno dispozitivni regulatorni pristup u apsolutno dispozitivni pristup, kao opste pravilo? Kao ilustraciju navodimo
primer Srbije kao zemlje kandidata za ¢lanstvo u EU, gde uz opste zahteve, EU direktive predvidaju i situacije u kojima
se mozZe odstupati putem kolektivnog ugovora - sto ide u pravcu vece fleksibilnosti.

1.1. Trenutno ne postoji vaze¢i Opsti kolektivni ugovor (OKU) na teritoriji Republike Srbije. Zasto je i kada ugovor
iz 2008. godine istekao? Postoji li stvarna inicijativa, bilo na strani poslodavaca ili sindikata, za zaklju¢enje novog
OKU? Ako postoji, koja bi pitanja obuhvatio i kako bi se odnosio prema sektorskim kolektivnim ugovorima? Prema
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jednom od intervjua, pregovori o donosenju novog Opsteg kolektivhog ugovora trebalo je da otpo¢nu u decembru
2024. godine. Postavlja se pitanje koji je trenutni status ovog procesa.

1.2. Prema odgovoru nacionalnog eksperta iz Srbije: Opsti kolektivni ugovor za teritoriju Republike Srbije zaklju¢en
je 2008. godine, sa periodom vazenja od tri godine, i istekao je 17. maja 2011. godine. Tokom njegove primene zaklju¢en
je Aneks I, kako bi se sadrzaj ugovora uskodio sa zakonodavstvom i umanjilo finansijsko opterecenje poslodavaca. U
januaru 2009. godine, Ministarstvo rada i socijalne politike donelo je Odluku o prosirenoj primeni Opsteg kolektivnog
ugovora.

Medutim, ubrzo su nastupile ekonomske i socijalne okolnosti koje su otezale sprovodenje odredbi OKU
- prvenstveno globalna ekonomska kriza, kao i pocetak primene Privremenog trgovinskog sporazuma sa EU. Kao
odgovor na novonastalu situaciju, potpisan je Sporazum o daljem razvoju socijalnog dijaloga, kojim je privremeno
suspendovana primena finansijskih odredbi OKU. Te odredbe nikada nisu vracene na snagu, a OKU je istekao po
isteku ugovorenog roka.

Kada je re¢ o novoj inicijativi, reprezentativni sindikati su krajem 2024. godine zajednic¢ki pokrenuli inicijativu za
otpocinjanje pregovora o novom OKU, koja je dostavljena Uniji poslodavaca Srbije. Odrzan je prvi zvanicni sastanak,
a u toku su razgovori o Protokolu za kolektivno pregovaranje. Okvir i konkretne teme jo$ uvek nisu definisani. Iako
postoji spremnost za pregovore, vazeci zakonodavni okvir, kao i slozena politicka i ekonomska situacija, ne pruzaju
snazne podsticaje poslodavcima da se ukljuce u proces pregovaranja

1.3. U Srbiji su zakljuceni sektorski (posebni) kolektivni ugovori. Medutim, mnogi od njih ne regulisu minimalne
zarade u sektoru. Sta je razlog tome, s obzirom na to da jedno od najvaznijih pitanja u vezi sa uslovima rada ostaje
nepokriveno?

Prema odgovoru nacionalnog eksperta iz Srbije, u vecini slucajeva posebni (sektorski) kolektivni ugovori u Srbiji
zakljuceni su u javhom sektoru. Ovi ugovori uglavnom ne ureduju zarade, jer je ta oblast ve¢ regulisana zakonima koji
se odnose na javni sektor.

U realnom sektoru, trenutno su na snazi tri posebna kolektivna ugovora. Na primer, Poseban kolektivni ugovor za
gradevinsku industriju rezultat je konstruktivnog partnerstva i dobre volje socijalnih partnera. Ipak, zbog raznolikosti
delatnosti, veli¢ine preduzeca i regionalnih razlika u poslovanju, tesko je uspostaviti jedinstvene standarde zarada.
Zbog toga je ovim kolektivnim ugovorom predvideno da se elementi zarade ureduju internim aktima poslodavaca,
a ne u samom ugovoru.

2. Opsti ekonomski trendovi u Republici Srbiji, sa posebnim fokusom na sektore
saobracaja, hemije i nemetala

2.1. Situacija na trzi$tu rada: Jedna strana medalje: beleZi se rast stope zaposlenosti i aktivnosti. Druga strana medalje: i
dalje je prisutan trend depopulacije, a zaposljavanje u inostranstvu (emigracija) doprinosi povec¢anju stope zaposlenosti
za 1,9 procentnih poena. Moze li efektivniji sektorski socijalni dijalog doprineti smanjenju ovog fenomena?

Prema odgovoru nacionalnog eksperta iz Srbije: efektivniji sektorski socijalni dijalog moze imati znacajnu ulogu
u ublazavanju ovog problema. Ukljucivanje socijalnih partnera u reformu obrazovanja u skladu sa potrebama trzista
rada, smanjenje poreskog opterecenja na zarade (npr. poreza i doprinosa), kao i ukidanje parafiskalnih nameta, moze
doprineti unapredenju poslovnog ambijenta, povecanju produktivnosti, kreiranju kvalitetnih radnih mesta i rastu
zarada - $to bi potencijalno moglo smanjiti odlazak radne snage u inostranstvo i podstaci povratak iseljenika.

2.2. Koja je sektorska pokrivenost kolektivnim pregovaranjem u istrazivanim sektorima?

Prema odgovoru nacionalnog eksperta iz Srbije: Trenutno ne postoje aktivni sektorski kolektivni ugovori uistrazivanim
sektorima. Kolektivni ugovori se iskljucivo zaklju¢uju kod poslodavca, i to pretezno u velikim kompanijama sa dugom
tradicijom socijalnog dijaloga. Ne postoji objedinjena statistika o obuhvatu kolektivnih ugovora, jer ne postoji registar
kolektivnih ugovora zaklju¢enih kod poslodavca.

3. Odgovori na upitnik i njihova evaluacija

Ocene i uvidi u pojedina vazna pitanja, zasnovani na odgovorima ucesnika upitnika:

3.1. Zabelezen je znacajan procenat odgovora ,,slazem se“ na pitanja da li organizacije poslodavaca mogu da uti¢u na
nacionalne ekonomske i socijalne politike putem socijalnog dijaloga i lobistickih aktivnosti.
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3.2. Upitnik je ispitao i uticaj nekih od klju¢nih kriza naseg vremena na socijalni dijalog:

- ukrajinska kriza, najveci procenat odgovora je bio ,,neodlucan® (41%), ali je istovremeno visok i procenat onih koji
se slazu (39%), $to ukazuje na nejasnu, ali prisutnu percepciju uticaja.

- Pandemija COVID-19: naj¢es¢i odgovor bio je ,,slazem se“ (49%), $to pokazuje prepoznat znacajan uticaj pandemije
na socijalni dijalog.

3.3. Tehnoloske promene uticu na razlicite aspekte drustva. Na pitanje o uticaju digitalizacije na socijalni dijalog,
odgovori su snazno usmereni ka saglasnosti,

3.4. Kolektivni ugovori o minimalnoj zaradi

Na tvrdnju da kolektivni ugovori o minimalnoj zaradi treba da se zaklju¢uju na sektorskom nivou, zabelezen je najveci
ukupan procenat odgovora ,slazem se“ i ,donekle se slazem® - 69,64%.

Na tvrdnju da kolektivni ugovori o minimalnoj zaradi treba da se zaklju¢uju na nacionalnom nivou, odgovori pokazuju
snaznu saglasnost, pri cemu dominira odgovor ,,slazem se®, §to ukazuje na jasan konsenzus o potrebi da se minimalne
zarade reguli$u na nacionalnom nivou. (Samo 26,39% ispitanika dalo je odgovore ,ne slazem se“ i ,,potpuno se ne
slazem®)

4. Kratak pregled intervjua sa predstavnicima poslodavaca u sektorima saobracaja,
hemije i nemetala

Klju¢ni i zanimljivi nalazi:

4.1. U sektoru saobracaja, skoro je nemoguce zakljuciti sektorski kolektivni ugovor, jer on obuhvata vrlo razlicite
oblasti sa potpuno razli¢itim uslovima rada (npr. zarada vozaca gradskog autobusa je upola manja u odnosu na zaradu
vozaca u medunarodnom drumskom transportu robe). U sektorima hemije i nemetala, iz drugih razloga, takode
nije moguce zakljuciti sektorski kolektivni ugovor. S jedne strane, neke kompanije ve¢ imaju kolektivne ugovore kod
poslodavcaine vide potrebu za sektorskim pregovaranjem. S druge strane, znacajan broj poslodavaca zZeli da ostane deo
lanaca snabdevanja stranih kompanija, te moraju da prilagode svoje poslovanje standardima koji ve¢ podrazumevaju
dostojanstvene uslove rada i odgovarajuce zarade.

4.2. U industrijama hemije i nemetala, iako sektorsko kolektivno pregovaranje nije izvodljivo, vecina ispitanika ne
vidi to kao problem, jer izvoze na strana trzista i samim tim podlezu pravilima kompanija za koje proizvode. Ne
smatraju da bi sektorski kolektivni ugovor doprineo poboljsanju polozaja radnika.U sektoru saobracaja, medutim,
neophodan preduslov za kolektivno pregovaranje jeste transparentna regulacija sektora saobracaja i skladistenja. Bez
toga, nije moguce govoriti o socijalnom dijalogu i kolektivnim ugovorima.

4.3. Na primer, u sektoru saobracaja, sektorski kolektivni ugovor mogao bi imati pozitivan uticaj u oblastima koje
trenutno nisu regulisane zakonom, poput zastite mentalnog zdravlja i problema izolovanosti vozaca, u kontekstu
bezbednosti i zdravlja na radu.

Dodatna korist kolektivhog pregovaranja u ovom sektoru bila bi i u obezbedivanju optimalnih cena transportnih
usluga i racionalnijem kori$c¢enju resursa, $to bi dalje pozitivno uticalo na kvalitet usluga, kao i na razvoj privrednih
subjekata i ukupne ekonomske aktivnosti.

Na ovu temu, u sektorima hemije i nemetala, sagovornici su istakli da bi zakljucenje sektorskog kolektivnog
ugovora doprinelo uspostavljanju ravnopravnih uslova poslovanja. Imaju¢i u vidu zahteve koji se postavljaju pred
zaposlene, kolektivni ugovor bi trebalo da sadrzi odredbe o efikasnijoj organizaciji radnog vremena, tj. omogucavanju
fleksibilnog radnog vremena, kao i politikama uskladivanja profesionalnih i porodi¢nih obaveza.

SECCEE - 101126461 Co-funded by
IZVESTAJ O SRBIJI 69 SO the European Union



IZVESTAJ O SLOVACKO]

I. PRAVNI I INSTITUCIONALNI OKVIR SEKTORSKOG
KOLEKTIVNOG PREGOVARANJA U SLOVACKOJ

A. Osnovna struktura i pravni okvir socijalnog dijaloga

1. Pravni propisi koji se odnose na sektorski socijalni dijalog
Socijalni dijalog u Republici Slovackoj regulisan je slede¢im propisima:

— Zakon br. 311/2001 Sl.glasnik - Zakonik rada

— Zakon br. 2/1991 Sl.glasnik.o kolektivnom pregovaranju

— Zakon br. 103/2007 Sl.glasnik o tripartitnim konsultacijama na nacionalnom nivou i o izmenama i dopunama
odredenih zakona (Zakon o tripartiti)

Socijalni dijalog u Slovackoj prolazi kroz stalne promene. Nakon zakljucenja Opsteg sporazuma za 2000. godinu,
socijalni partneri nisu uspeli da postignu nove sporazume u narednim godinama. Posle izbora 2002. godine, odnosi
izmedu sindikata i vlade su se pogorsali, $to je kulminiralo ukidanjem Zakona o tripartiti i transformacijom Saveta za
ekonomski i socijalni dogovor u savetodavno telo Vlade 2004. godine.Nakon promene vlasti 2007. godine, usvojen je
novi Zakon o tripartiti, kojim je ponovo uspostavljeno konsultativno i pregovaracko telo socijalnog partnerstva. Razvoj
socijalnog dijaloga u Slovackoj i dalje je usko povezan sa promenama vlasti, sto potvrduju i izbori iz 2010. godine,
kada je desno orijentisana koalicija inicirala liberalizaciju Zakonika rada i izmene u oblasti kolektivnih ugovora.

U 2024. godini usvojena je Deklaracija o razvoju drustvenog dijaloga u Republici Slovackoj. Strateski cilj deklaracije
jeste posvecenost potpisnika daljoj efikasnoj komunikaciji izmedu socijalnih partnera, predstavnika drugih relevantnih
drustvenih aktera i vlade. Deklaracija je izradena na osnovu opredeljenja sadrzanog u Programu Vlade Republike
Slovacke za period 2023-2027. godine.!

Trenutno Zakonik rada namece obavezu poslodavcima da omoguce delovanje sindikalne organizacije, saveta
zaposlenih ili predstavnika zaposlenih kod poslodavca.

Uslovi i prava dogovoreni kolektivnim ugovorima kod poslodavca primenjuju se na sve zaposlene - kako ¢lanove
sindikata, tako i one koji to nisu.’

U trenutku pripreme ove analize, doslo je do promene u vezi sa mogu¢no$c¢u prosirivanja obavezujuce primene
kolektivnih ugovora. Naime, do 2024. godine prosirena primena generalno nije bila moguca, ali su u novembru 2024.
godine c¢lanovi Narodnog veca Republike Slovacke usvojili mogucnost prosirenja kolektivnih ugovora viseg nivoa,
koja ¢e poceti da vazi od 2025. godine.

Sadrzaj kolektivnih ugovora predstavlja rezultat samostalnog delovanja ugovornih strana (socijalnih partnera) i
pociva na principu ugovorne slobode.

2. Pravni okvir sektorskog socijalnog dijaloga
Zakonodavni okvir Slovacke u oblasti socijalnog dijaloga uskladen je sa evropskim standardima koji podrzavaju
demokratske institucije i konsenzusno odlucivanje. Kolektivno pregovaranje predstavlja presudni i najvazniji oblik
uspostavljanja i razvoja pravnih odnosa izmedu sindikalnih organizacija i poslodavaca.

Predmet kolektivhog ugovora moze obuhvatiti i druge institucije, ukoliko se na tome saglase ugovorne strane. Rec¢
je o slobodno ugovorenim odredbama koje proizilaze iz Zakonika rada ili posebnih propisa.

Prema Zakonu o kolektivnom pregovaranju, postoje dva nivoa kolektivnih ugovora:

- Kolektivni ugovor kod poslodavca - zakljucuje se izmedu jednog poslodavcaijedne ili viSe sindikalnih organizacija.
- Kolektivni ugovor viseg nivoa — obavezuje veci broj poslodavaca. Zakljucuje se izmedu organizacije poslodavaca i
sindikalne federacije. Ovi ugovori se pregovaraju za odredene privredne sektore na nacionalnom nivou.

! Deklaracija o razvoju drustvenog dijaloga u Republici Slovackoj [online]. [cit. 2024-08-28]. Dostupno na: <https://www.vlada.gov.sk/deklaracia-k-rozvoju-cel-
ospolocenskeho-dialogu-v-slovenskej-republike/>

> AMBALIKOVA, Monika, i dr. Analiza funkcionisanja socijalnog dijaloga u Slovackoj iz perspektive Konfederacije sindikata (KOZ) [online]. Maj 2012. [pris-
tupljeno: 24. 7. 2024]. Dostupno na: https://www.ia.gov.sk/data/files/np_csd_I/Analyza_soc_dialg_odbory.pdf
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3. Koji je znacaj sektorskog socijalnog dijaloga?
Spisak registrovanih i vazecih kolektivnih ugovora viseg nivoa (HLCA):

Eiro’j_ Broj kompanija na koje se . . .
SEKTOR vazecih . iuie HLCA Period vazenja
HLCA primenjuje
Gradevinarstvo 1 83 2012 — 2024 (izmena 31.12.2027)
Industrija prerade drveta 2 6 2023 - 2026
2 2024
Elektrotehnicka industrija 1 6 2022 — 2026 (31.5.2026)
Energetika 2 5 2020 — 2022 (izmena do 20257?)
5 2021 — 2023 (izmena do 2026)
Metalurgija, rudarstvo i 2 5 2023 — 2026 (31.03.2026)
geologija 6 2024 (31.3.2025)
Trgovina i turizam 2 87 2023 — 2024 (31.12.2024)
26 2023 — 2025 (31. 12. 2025)
Prehrambena industrija 1 2 2023 — 2024 U sluc¢aju da novi posebni
kolektivni ugovor viSeg nivoa ne bude
zaklju€en, vazenje postoje¢eg ugovora se
automatski produzava za tri meseca, do
31. marta 2025. godine.
Staklarska industrija 1 5 2022 — 2025 (30.4.2025)
Drzavna i javna sluzba 6 4 — Poslodavci koji su potpisali ugovor 2023 — 2024 (31.8.2024)
6 — Poslodavci koji su potpisali ugovor 2023 — 2024 (31.8.2024)
1 — Poslodavci koji su potpisali ugovor | 2024 (31.12. 2024)
1 — Ministarstvo unutrasnjih poslova 2024 (31.12. 2024)
1 — Ministarstvo pravde 2024 (31.12. 2024)
2024 (31.12. 2024)
Vodoprivreda 1 16 2024 (31.12. 2024)
Zdravstvo 1 24 2012 — 2024
Hemijska i farmaceutska 1 10 2021 — 2025 (31.12.2025)
industrija
Poljoprivreda i Sumarstvo 1 14 2024
Civilno vazduhoplovstvo 1 5 2015 — 2025 (31.12.2025)
Ostalo 1 30 2015 — 2017 Vazenje ugovora se
verovatno produzava do kraja 2024.
godine, iako to nije izri¢ito navedeno u
dokumentu. Naime, novi aneks (dodatak)
uz ugovor se svake godine potpisuje u
decembru.
TOTAL 24 351 -

Prema podacima OECD-a, pokrivenost kolektivnhim ugovorima (odnosno procenat zaposlenih koji imaju pravo na
kolektivno pregovaranje) u Slovackoj je u padu. U 2000. godini, pokrivenost kolektivhim ugovorima u Slovackoj
iznosila je 52%, dok je do 2015.7 godine pala na svega 24,4%. Prema istim statistikama, samo Estonija, Gr¢ka, Litvanija
i Poljska imaju nizu pokrivenost od Slovacke. Za poredenje, prose¢na pokrivenost u zemljama ¢lanicama OECD-a te
godine iznosila je 32,7%.*

Publikacija Moving with the Times: Emerging Practices and Provisions in Collective Bargaining donosi novije podatke
i razvrstava zemlje u Cetiri kategorije prema preovladuju¢em nivou kolektivhog pregovaranja. Slovacka je svrstana

* Noviji podaci za Republiku Slovac¢ku nisu dostupni.

* OECD. Pokrivenost kolektivnim pregovaranjem [elektronski izvor]. [pristupljeno: 28. 8. 2024]. Dostupno na: <https://data-explorer.oecd.org/vis?df[ds]=Dis-
seminateFinal DMZ&df[id]=DSD_TUD_CBC%40DF_CBC&df[ag]=OECD.ELS.SAE&dq=0OECD%2BCHE%2BSWE%2BESP%2BSVN%2BSVK%2BPRT%2B-
POL%2BNOR%2BNLD%2BLUX%2BLTU%2BLVA%2BITA%2BIRL%2BISL%2BHUN%2BGRC%2BDEU%2BFRA%2BFIN%2BEST%2BDNK%2BCZE%2B-

BEL%2BAUT..&pd=2000%2C&to[ TIME_PERIOD]=false&vw=tb
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u grupu zemalja u kojima koegzistiraju sektorsko i kolektivno pregovaranje kod poslodavca, kao i socijalni dijalog.
Prema ovoj publikaciji, pokrivenost kolektivnim ugovorima u Slovackoj u 2019. godini iznosila je svega 14%.

Sektorski socijalni dijalog igra klju¢nu ulogu u oblikovanju politika zapo$ljavanja i socijalnih politika u Slovackoj,
nastoje¢i da postigne konsenzus medu svim uklju¢enim stranama (socijalnim partnerima). Kroz sektorski dijalog
zakljucuju se kolektivni ugovori koji defini$u zarade, uslove rada i socijalne beneficije u konkretnim sektorima. Ovi
ugovori su od sustinskog znacaja za odredivanje minimalnih zarada i drugih prava radnika u razli¢itim industrijma.

Na nacionalnom nivou, Slovacka je uspostavila Alijansu sektorskih saveta, koja uskladuje obrazovne politike sa
potrebama poslodavaca i time doprinosi unapredenju kvalifikacija radne snage. Ovo uskladivanje predstavlja deo
napora da se odgovori na izazove trziSta rada i smanji nezaposlenost, posebno medu ranjivim grupama.

Clanstvo u Alijansi sektorskih saveta odraZava sastav Socijalnog i ekonomskog saveta, osnovanog Zakonom br.
103/2007 Sl.glasnik. o tripartitnim konsultacijama na nacionalnom nivou i o izmenama i dopunama odredenih
zakona (Zakon o tripartiti). Ovim zakonom ureduju se tripartitne konsultacije izmedu drzave i socijalnih partnera,
koji putem svojih predstavnika pregovaraju i raspravljaju o klju¢nim pitanjima ekonomskog i socijalnog razvoja i rasta
zaposlenosti, sa ciljem postizanja dogovora o tim pitanjima.’

B. Izazovi ekonomskog okruzenja i trendovi na trzistu rada u periodu
od 2020. do 2024. godine

Slovacka je, kao deo Evrope i Evropske unije, tokom ovog perioda prosla kroz visSe izazova u ekonomskom okruzenju
i promena na trzistu rada. Medu klju¢nim izazovima isticu se:

1. Pandemija COVID-19 (2020-2021): Dovela je do privredne recesije, zatvaranja privrednih subjekata i rasta
nezaposlenosti. Vlada je morala da primeni niz paketa pomoci za privredu i zaposlene.

2. Energetska kriza (2022-2023): Porast cena energenata, prvenstveno usled sukoba u Ukrajini, negativno je uticao
na poslovni sektor i domacinstva, smanjivsi investicije i povecavsi inflaciju.

3. Inflacija: Znatno povecanje cena, posebno hrane i energenata, dostiglo je istorijski maksimum, $to je dovelo do
smanjenja kupovne mo¢i stanovnistva.

4. Nedostatak radne snage: Slovacka se suocava sa nedostatkom kvalifikovanih radnika, naro¢ito u industriji, IT
sektoru i zdravstvu, ali i nekvalifikovane radne snage. Broj svrsenih srednjoskolaca nije dovoljan za potrebe trzista
rada, dok su visokogkolci cesto obrazovani za zanimanja koja su manje trazena.

5. Digitalizacija i automatizacija: Rast digitalizacije i automatizacije doveo je do promena u strukturi poslova,
povecavajuci potraznju za IT stru¢njacima i tehnickim zanimanjima. Takode, primecuju se promene u trazenim
vestinama.

6. Rad od kuce i fleksibilni radni modeli: Pandemija je ubrzala usvajanje i primenu rada na daljinu i hibridnih
modela, promenivsi nacin funkcionisanja mnogih kompanija.

7. Povecanje nezaposlenosti tokom pandemije: Tokom 2020. godine zabeleZen je rast nezaposlenosti, koja je dostigla
vrhunac 2021. godine. Medutim, nakon postepenog ekonomskog oporavka u 2022. godini, nezaposlenost je
ponovo pocela da opada.

8. Migracija radne snage: Usled demografskih promena i iseljavanja mladih u inostranstvo, raste pritisak za
privlacenje stranih radnika. Klju¢ni izazov ostaje starenje radne snage, s obzirom na to da veliki broj radnika
odlazi u penziju.

C. Posebna pravila za socijalni dijalog usvojena tokom pandemije COVID-19

,U analiziranim drzavama ¢lanicama srednje i isto¢ne Evrope (Ceska, Slovacka i Slovenija), uticaj pandemije COVID-
19 nije bio jasno vidljiv u pregovarackim agendama, osim kada je re¢ o regulisanju aspekata vezanih za rad od kuce
(kao $to su troskovi povezani s radom iz domacinstva). Ovo se mozZe objasniti ¢injenicom da kolektivno pregovaranje

u tim drzavama retko predstavlja prostor za uvodenje novih tema, jer je drzavno regulisanje uobicajeno, a kolektivno
pregovaranje na sektorskom nivou slabo razvijeno. Novi izazovi na trziStu rada se generalno ne resavaju najpre putem

5 ALIJANSA SEKTORSKIH SAVETA. Clanovi. [onlajn]. [cit. 30.09.2024]. Dostupno na: https://www.alianciasr.sk/clenovia/
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kolektivnog pregovaranja, ve¢ se njima pristupa kroz zakonodavstvo na nacionalnom nivou, dok socijalni partneri
sprovode to zakonodavstvo kroz kolektivne ugovore.“

D. Posebna pravila za socijalni dijalog usvojena nakon izbijanja sukoba u Ukrajini

Nema.

E. Posebna pravila za ublazavanje negativnih efekata energetske krize

Vlada Slovacke i nadlezne institucije usvojile su niz mera tokom energetske krize kako bi ublazile njen uticaj na
privredu i domacinstva. Mere su bile prvenstveno usmerene na regulisanje cena i pruzanje finansijske pomoci
razli¢itim kategorijama potrosaca. Glavne mere su ukljucivale’:

1. Regulacija cena

— Uredba Vlade br. 465/2022 Sl.glasnik: Utvrduje maksimalne cene za deo regulisane isporuke elektri¢ne energije
i gasa za odabrane krajnje potrosace ( npr. domacinstva i mala preduzeca).

— Uredba Vlade br. 19/2023, Sl. glasnik: Uvodi maksimalne cene gasa i elektri¢ne energije za krajnje potrosace iz
kategorije domacinstava i male potro$ace na nivou iz 2022. godine uvecane za 15%.

2. Kompenzatorne mere
Vlada je uvela $eme drzavne pomoc¢i i kompenzacione programe za razli¢ite grupe potrosaca, koje su finansirane iz
budzeta drzave. Ukupan iznos kompenzacije dostigao je 2,7 milijardi evra zaklju¢no sa 31. decembrom 2023. godine.

3. Opsti ekonomski interes

Posto prvobitni plan nije obezbedio stabilizaciju cena, Vlada Slovacke je u decembru 2022. godine uvela mehanizam
opsteg ekonomskog interesa. Ovaj mehanizam je omogucio kompanijama2 da isporucuju elektri¢nu energiju po
povlaséenoj ceni za domacinstva, s ciljem ublazavanja uticaja visokih trzi$nih cena elektri¢ne energije

Problemi i nedostaci

Izvestaj Vrhovne revizorske institucije Slovacke ukazao je na spore procedure u sprovodenju mera i nejasnu
koordinaciju izmedu Ministarstva privrede i Regulatorne kancelarije za mrezne industrije (URSO), $to je dovelo do
neizvesnosti na trzistu. Neke mere, poput zakljucenja ugovora o isporuci elektri¢ne energije po povlas¢enim cenama,
sprovedene su sa zakasnjenjem i uz komplikacije, $to je negativno uticalo na efikasnost drzavnih intervencija.

II. SAZETAK INTERVJUA

1. Koji faktori podsticu na sektorsko kolektivno pregovaranje, a koji od njega odvracaju?

Nacin na koji se odvija kolektivno pregovaranje, teme koje obuhvata i njegova ukupna efikasnost i ishodi (ugovori)
snazno su uslovljeni ukupnim ekonomskim stanjem, specificnostima sektora i samom kompanijom. Takode, zavisi i
od zakonskih (ne)uslova za kolektivno pregovaranje, spremnosti socijalnih partnera da pregovaraju, kao i od nacina
na koji su obe strane organizovane i voljne da postignu dogovor kroz kompromis.

Podsticajni faktori (push factors) za sektorsko kolektivno pregovaranje prvenstveno su ekonomski pritisci (plate,
bonusi, rast troskova), nepovoljni radni uslovi i zakonodavne intervencije koje ogranic¢avaju fleksibilnost poslodavaca.
Privla¢ni faktori (pull factors) uklju¢uju Zelju za pobolj$anjem radnih uslova, saradnju poslodavaca, uvodenje inovacija
i medunarodne regulative.

Za uspes$no pregovaranje neophodno je postizanje ravnoteze izmedu obe strane, pri cemu klju¢nu ulogu imaju
potreba za reSavanjem nedostatka radne snage, regionalne razlike i novi izazovi, kao $to su inflacija, ekoloske inicijative
i digitalizacija.

¢ KRETANJE U KORAK S VREMENOM: NOVE PRAKSE I ODREDBE U KOLEKTIVNOM PREGOVARAN]JU. [onlajn]. 31. avgust 2022. [citirano: 28. avgust
2024]. Dostupno na: https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2022/moving-times-emerging-practices-and-provisions-collective-bargaining

7 ANDRASSY. Izvestaj o rezultatima revizije za 2024: Mere drzave tokom energetske krize. [onlajn]. Vrhovna revizorska institucija Slovacke. [citirano: 30.
septembar 2024]. Dostupno na: <https://www.nku.gov.sk/documents/d/nku/opatrenia-statu-pocas-energetickej-krizy-pdf>
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2. Da li mozete da identifikujete pravne ili druge prepreke koje otezavaju efikasno kolektivno pregovaranje, kao

i podsticaje koji ga olaksavaju?

U Slovackoj je, u vreme pripreme ove analize, ponovo uvedena mogucnost prosirene primene kolektivnih ugovora
viseg nivoa (sektorskih), §to moze predstavljati prepreku za kolektivno pregovaranje. Naime, takav kolektivni ugovor
¢e vaziti i za poslodavce koji ga nisu potpisali, i to ¢ak i bez njihovog pristanka ili inicijative za kolektivno pregovaranje
sa zaposlenima.

Medutim, treba naglasiti da odredene okolnosti mogu istovremeno predstavljati i prepreku i podsticaj. To je upravo
slucaj sa prosirenjem kolektivnih ugovora viseg nivoa: ono je ocigledna prepreka za poslodavce koji ne zZele ili ne
mogu da prihvate takav ugovor, dok sindikati (zaposleni) to mogu posmatrati kao podsticaj jer im otvara ili osigurava
nove teme za pregovore.

Sli¢na situacija postoji i sa direktivom EU o adekvatnim minimalnim zaradama, koja propisuje odredeni nivo
minimalnezarade. Zaposlenise verovatno nece tome protiviti, dok poslodavci gube moguénost da slobodno pregovaraju
o platama. Usled povecanih troskova rada, poslodavci imaju manje prostora za pregovore o drugim pitanjima (npr.
beneficijama). Cesto se desava da pove¢anje minimalne zarade samo preraspodeljuje sredstva sa beneficija na plate,
$to smanjuje ukupnu efikasnost pregovarackog procesa. Takode se ponekad tvrdi da visoke minimalne zarade vrse
pritisak na ostale zarade, guraju¢i ih nadole.

Neki primeri politickog meSanja u politiku plata koje se ocenjuju kao nepovoljni ukljucuju naglo povecanje
minimalne zarade ili obavezno prosirenje kolektivnih ugovora na kompanije koje sa tim nisu saglasne.

Ipak, direktiva o adekvatnim minimalnim zaradama naglasava obavezu kolektivnog pregovaranja, sto moze
predstavljati $ansu za unapredenje socijalnog dijaloga.

Prepreke:

- Zakonodavna ogranicenja i nestabilnost
- Nevoljnost poslodavaca

- Nizak nivo organizovanosti

- Nedostatak znanja

- Nedostatak poverenja

- Ekonomski uslovi

- Proceduralne prepreke

Podsticaji:

- Zakonodavna podrska

— Primeri dobre prakse

- Edukacija i kampanje za podizanje svesti

— Sektorske i regionalne dinamike

- Garancije i stabilnost

— Ukljucenost tripartitnih i stru¢nih organizacija

3. Po Vasem misljenju, $ta bi ucinilo kolektivno pregovaranje efikasnijim?
Poboljsanje efikasnosti kolektivnog pregovaranja zahteva zakonodavne mere koje elimini§u mogu¢nost zaobilazenja
pravila, kao i bolju pripremu obe strane za pregovore.

Zakonodavno ,vezivanje” je Stetno u smislu da se poslodavci primoravaju da usmeravaju sredstva tamo gde to
propisi nalazu, a ne tamo gde bi ukljucene strane (sindikati i poslodavci) zeleli. Kolektivno pregovaranje treba da
omoguc¢i slobodu u donosenju odluka i pregovorima.

Priprema i transparentnost: Klju¢ uspesnog pregovaranja je temeljna priprema obe strane. Prema jednom ispitaniku,
trebalo bi da se, pre zvani¢nih pregovora, odrzi neformalni sastanak na kojem bi obe strane razjasnile svoja ocekivanja,
postavile realne ciljeve i utvrdile tacke koje nisu predmet pregovora. Kolektivno pregovaranje bi bilo efektivnije kada bi
se sistematski sprovodile procene uticaja regulatornih promena. Trenutno se procene uticaja zakonodavnih promena
Cesto zanemaruju ili se oznacavaju kao ,,bez uticaja“

Zakonodavni okvir i pravila: Pregovori bi trebalo da se zasnivaju na jasnim pravilima i zakonodavstvu koje sprec¢ava

zaobilazenje procesa. Efikasnost procesa bi se takode mogla poboljsati modernizacijom zakona o kolektivhom
pregovaranju.
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Obrazovanje: Potrebno je obezbediti obuke za zaposlene u sindikatima kako bi bolje razumeli situaciju u sektoru i
mogucnosti kompanije. Poslodavci takode treba da budu edukovani kako bi bolje razumeli potrebe zaposlenih.

Dugorocno planiranje i fleksibilnost: Pregovori bi trebalo da budu strateski planirani, uzimajuci u obzir dugorocne
potrebe sektora. Ovakav pristup bi smanjio tenzije izmedu strana i omogucio postizanje laksih dogovora.

Fokus na saradnju: Poslodavci bi trebalo da zaposlene posmatraju kao partnere, a sindikati i poslodavci moraju
razumeti da su im ciljevi medusobno povezani. Transparentna komunikacija i medusobno postovanje su od sustinskog
znacaja.

Podrska tripartitnih tela: Tripartitne institucije bi mogle da definiSu okvir za efektivno pregovaranje i da podrze
njegovu primenu. One bi takode mogle da obezbede medijatore i stru¢nu podrsku za resavanje sporova.

Zakljucak: Efikasnije kolektivno pregovaranje zahteva jasna pravila, temeljnu pripremu, dugoro¢no planiranje,
obrazovanje i finansijsku podrsku.

4. Po Vasem misljenju, kako je kriza uticala na kolektivno pregovaranje u Vasem sektoru?
Globalne krize, poput pandemije COVID-19, inflacije, klimatskih izazova i sukoba u Ukrajini, znacajno su uticale na
kolektivno pregovaranje. Teme pregovora su se promenile, sa ve¢im fokusom na hitna i aktuelna pitanja.

Tokom pandemije, jedno od klju¢nih pitanja bilo je finansiranje bolovanja, koje je postalo kriticna tema zbog
povecanih tro$kova za poslodavce. Pandemija COVID-19 nametnula je potrebu za vecom fleksibilno$cu, uz znacajno
prosirenje rada na daljinu. Istovremeno, povecana je traznja za podrSskom u oblasti dobrobiti zaposlenih.

Ukrajinska kriza je uticala na kolektivno pregovaranje na vise nac¢ina. Doveo je do priliva ukrajinskih izbeglica (radne
snage), za koje su poslodavci pripremili programe podrske, ukljucuju¢i pomo¢ u administrativnim procedurama za
dobijanje boravka, smestaja i zaposlenja. Rat je takode povecao troskove energije i goriva, $to je imalo uticaja na
dobavljace, kompanije i zaposlene. Ovo je zahtevalo nove pristupe planiranju i pronalazenju kompromisa.

Kolektivno pregovaranje pogodeno je i inflacijom i ekoloskim obavezama, poput Net Zero, CO2 i Zelenog
dogovora. Klimatska kriza i prate¢a agenda stvaraju pritisak za ekoloski prihvatljivija resenja. Zahtevi u vezi sa ESG
standardima takode uticu na teme socijalnog dijaloga. Zaposleni su sve viSe zabrinuti za ,zelena pitanja“ i zele da
njihovi poslodavci preduzimaju korake koji doprinose ocuvanju zivotne sredine. Poslodavci su na to podstaknuti
ili sopstvenom inicijativom ili obavezani razli¢itim propisima i sporazumima Evropske unije. U takvim slu¢ajevima
od njih se zahteva ulaganje dodatnog truda i finansijskih sredstava u ove aktivnosti, §to dodatno smanjuje sredstva
dostupna za pregovore u okviru kolektivnog pregovaranja.

Ekonomske krize, poput one iz 2008. godine, dovele su do ogranicenja u radu, sto je ponovo naglasilo potrebu za
efekticnim dijalogom i brzom reakcijom u kolektivnim ugovorima. Industrije zavisne od proizvodnje i prodaje bile su
pod pritiskom zbog kriza, §to je zahtevalo kreativna reSenja kako sindikata, tako i poslodavaca.

Sveukupno, razvoj dogadaja ukazuje na potrebu za aktivnim uce$¢em u medunarodnim raspravama i fleksibilnim
pristupom res$avanju ekonomskih i socijalnih izazova. Krize uti¢u na funkcionisanje privrede sa negativnim
posledicama i na ekonomsko i na socijalno okruzenje. Negativni trendovi u ovim oblastima uvek imaju nepovoljan
uticaj na nacin na koji se vodi medusobni dijalog.

5. Kako se sektorski socijalni dijalog odnosi na nacionalni socijalni dijalog? Na primer, da li se na nacionalnom

nivou zakljucuju tripartitni sporazumi koji uti¢u na manevarski prostor socijalnih partnera u sektoru?
Sektorski socijalni dijalog je usko povezan sa nacionalnim socijalnim dijalogom, pri ¢emu sporazumi postignuti
na nacionalnom nivou, kao $to su minimalna zarada ili radno vreme, znacajno uti¢u na mogucnosti sektorskih
pregovora. Odnos izmedu sektorskog i nacionalnog socijalnog dijaloga nije uvek optimalno strukturiran. Intervencije
drzave, poput prekomernog povecanja minimalne zarade ili zakonodavnih promena donetih bez konsultovanja
sektorskih aktera, suzavaju prostor za pojedinacne sektorske sporazume. Pove¢anje minimalne zarade na drzavnom
nivou povecava troskove poslodavaca i paradoksalno izaziva disproporcije izmedu zaposlenih u javnom i privatnom
sektoru. U Slovackoj je nizak procenat zaposlenih koji rade za minimalnu zaradu, a ¢ak i unutar te grupe znacajan deo
verovatno formalno prima minimalnu zaradu dok ostatak funkcioni$e u neformalnoj ekonomiji.

Minimalna zarada se posmatra kao sredstvo politizacije koje povecava troskove poslodavaca i ogranicava njihovu
fleksibilnost u odredivanju plata u skladu sa potrebama sektora. Poslodavci bi Zeleli ve¢u slobodu u odlucivanju o
platama za radna mesta sa niskom dodatom vrednoscu. Isto se odnosi i na radno vreme - zaposleni su zainteresovani
da rade duze, ali postoje pravila koja to ogranicavaju.
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Trenutno uredenje tripartitnog sistema smatra se neefikasnim, jer ¢esto ne omogucava svim zainteresovanim
stranama da iznesu svoje stavove o planiranim merama. Tripartitni proces ne prati uvek odgovarajuce procedure
pregovaranja. Primer za to je konsolidacioni paket koji je pripremljen i usvojen od strane vlade bez ikakvih
konsultacija sa socijalnim partnerima. Pojedine kompanije, posebno one manje, nemaju dovoljno mogu¢nosti da se
ukljuce u pregovore, a odluke se donose bez njihovog ucesé¢a. Ovo se odnosi i na postojeci zakonski okvir o prosirenju
kolektivnih ugovora viseg nivoa. Bez znanja svih ¢lanova odredenog sektora, definisu se obaveze koje su obavezujuce
za sve kompanije, $to se smatra nepravednim, jer je to ,,odlu¢ivanje o njima, bez njih“ Na ovaj na¢in se namecu uslovi
na koje oni ne mogu da uticu, a koje ipak moraju da ispunjavaju.

6. Da li postoje oblasti regulative o zaposljavanju koje bi se mogle unaprediti sektorskim kolektivnim
ugovorom? Ako da, u kojim oblastima i sa kakvim moguc¢im sadrZajem? Da li postoje teme u Vasem sektoru
koje bi bilo vredno ukljuciti u okvire sektorskog socijalnog dijaloga?

Sektorski kolektivni ugovor bi mogao da unapredi razlicite oblasti regulative o zapo$ljavanju. Jedan od prioriteta je

povecanje fleksibilnosti zaposljavanja. Klju¢na oblast su radni sati i njihova fleksibilnost, kako bi se odgovorilo na

potrebe razlic¢itih grupa zaposlenih i zahteve mladih generacija.

Vazne teme ukljucuju struc¢no i celoZivotno ucenje, bezbednost i zdravlje na radu i smanjenje fluktuacije zaposlenih.
Posebno je vazno podrzati celozivotno ucenje kako bi zaposleni mogli da prate tehnoloski razvoj. Obrazovni programi
trebalo bi da budu dostupni na dobrovoljnoj osnovi i da uklju¢uju podrsku drzave.

Drugi primer je pitanje kompenzacija u kompanijama sa visokim profitima, gde zaposleni oc¢ekuju pravicnu
nadoknadu za svoj rad. Pritisak na radni u¢inak je u porastu, a zaposleni na to osetljivo reaguju trazec¢i adekvatnu
kompenzaciju. Sektorski ugovori bi takode trebalo da obraduju teme poput priznavanja radnog staza zaposlenih kako
bi se smanyjila fluktuacija.

Ukoliko finansijski faktor (plate i nagrade) ne pomaze, ili ga poslodavac ne moze priustiti, istrazivanja pokazuju da
su najvazniji faktori odnosi sa nadredenima, kolegama i radno okruzenje. Poslodavci bi trebalo da nastoje da kreiraju
i odobre beneficije koje odgovaraju potrebama svih zaposlenih, u dijalogu sa sindikatima (zaposlenima). Prilikom
dizajniranja beneficija koje ¢e poslodavac ponuditi, vazno je da one ne budu namenjene iskljuc¢ivo jednoj grupi, ve¢
svim zaposlenima.

Regulativu o zaposljavanju trebalo bi u ve¢oj meri prepustiti sektorskom nivou nego drzavi, jer prekomerna regulacija
putem zakona smanjuje fleksibilnost i atraktivnost sektorskih ugovora. U Slovackoj postoji snazna regulativa, pa je
pregovaranje o necemu $to prevazilazi zakonski okvir na sektorskom nivou otezano.

7. Po Vasem misljenju, da li je nacionalna obavezna regulativa o minimalnoj zaradi dovoljna ili je opravdana
regulacija po sektorima? Ako podrzavate sektorsku regulaciju, koji su pravni, ekonomski i trzi$ni razlozi za
to? Da li ona ne stvara tenzije medu zaposlenima i reprezentativnim organizacijama u razli¢itim sektorima?

Neki ispitanici smatraju da je institut minimalne zarade nepotreban i da komplikuje pregovore, dok ga drugi vide

kao vazan instrument koji bi trebalo da ostane na snazi. Sektorska regulacija minimalnih zarada mogla bi doprineti

smanjenju fluktuacije zaposlenih, ali i drugi faktori su od klju¢nog znacaja.

Vecina ispitanika smatra da je nacionalna regulativa o minimalnoj zaradi dovoljna i da bi trebalo da ostane ¢vrsta
osnova za sektorsko kolektivno pregovaranje. Sektorska regulacija minimalnih zarada mogla bi biti opravdana u
specificnim sluc¢ajevima, na primer za fizicki zahtevna zanimanja, gde bi plate oslikavale otrzane uslove rada (npr.
buka, izlozenost hemikalijama i sl.), ili kada bi se nudile pogodnosti poput dodatnih dana godi$njeg odmora.

Medutim, neki upozoravaju da bi uvodenje sektorskih minimalnih zarada moglo stvoriti tenzije, na primer
prilikom subjektivne procene tezine poslova ili u vezi sa razlikama izmedu sektora (npr. IT i bankarski sektor sa
visokim platama u odnosu na druge industrije). Takva regulativa mogla bi uticati i na interes mladih za $kolovanje u
odredenim sektorima ako bi se stvorila ,,etiketa“ niskih zarada.

Nacionalna minimalna zarada se posmatra kao tradicionalan i efikasan instrument koji podstice jednakost u
platama bez regionalnih razlika. Ipak, neki ukazuju na potrebu za ve¢om fleksibilno$¢u kako bi poslodavci mogli da
se prilagode ekonomskim uslovima i povecavaju plate u skladu sa svojim moguénostima.

8. Dali je regulisanje sektorskih minimalnih zarada odgovarajuci instrument za sprecavanje ,,prelaska“
zaposlenih izmedu poslodavaca u istom sektoru? Ako nije, na koji nacin se to moze spreciti?

Regulisanje sektorskih minimalnih zarada ne smatra se glavnim instrumentom za sprecavanje fluktuacije zaposlenih

izmedu poslodavaca unutar istog sektora. Fluktuacija je prirodna pojava na koju, pored zarada, uti¢u i faktori kao $to

su radni uslovi, mogucnosti za profesionalni razvoj, organizaciona kultura, odgovornosti zaposlenih i atraktivnost

poslodavca.
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Uvodenje sektorskih minimalnih zarada bilo bi opravdano tek nakon detaljne ekonomske i socijalne analize. U
pojedinim industrijama, kao $to su proizvodnja ili IT sektor, to se smatra nepotrebnim jer su zarade znacajno iznad
proseka.

Klju¢ za resavanje problema fluktuacije zaposlenih lezi u modernizaciji radnih mesta, strate§Skom upravljanju radnim
odnosima i razvoju radnog okruzenja. Drzavne intervencije trebalo bi da se ogranice na obezbedivanje kvalitetnog
obrazovanja, unapredenje kvalifikacija zaposlenih i stvaranje uslova u kojima pojedinci mogu brzo i jednostavno da
se prekvalifikuju i pronadu posao u drugom sektoru ukoliko je to potrebno.

9. Da li smatrate da Ce Sirenje automatizacije i robotizacije promeniti percepciju multinacionalnih kompanija

da vecinu svog poslovanja u Centralnoj i Isto¢noj Evropi obavljaju prvenstveno zbog nizih troskova rada?
Automatizacija i robotizacija transformisu trziste rada, pri ¢emu je njihov uticaj izrazeniji u sektoru proizvodnje nego
u maloprodaji. Iako menjaju proizvodne procese, to nec¢e dovesti do sustinske promene u percepciji multinacionalnih
kompanija koje posluju u Centralnoj i Isto¢noj Evropi prvenstveno zbog nizih troskova rada.

Medutim, automatizacija nece biti potpuna — roboti i digitalni sistemi povecavaju efikasnost, ali i dalje zahtevaju
ljudsko upravljanje i odrzavanje, sto povecava potraznju za kvalifikovanom radnom snagom. Zbog toga je klju¢no
fokusirati se na struc¢no i celozivotno obrazovanje kako bi zaposleni mogli da se prilagode novim tehnologijama.

Odredeni sektori, poput ugostiteljstva, i dalje ¢e se u velikoj meri oslanjati na ljudski rad, dok ce pritisak za
automatizacijom biti najizrazeniji u proizvodnji. U maloprodaji i uslugama, umesto automatizacije, ¢esto dolazi
do povecanja obima posla za zaposlene, sto moze dovesti do prezasi¢enosti poslom I odlaska zaposlenih na manje
zahtevne, iako slabije placene, poslove.

Kako bi se ublazili negativni efekti, bi¢e neophodna prekvalifikacija zaposlenih, kao i bolje promovisanje tehnickih
zanimanja radi povecanja njihove atraktivnosti i obezbedivanja dostupnosti kvalifikovane radne snage.

10. Da li postoji okolnost koja nije pomenuta u pitanjima 1-9, a koju smatrate vaZznom za situaciju sektorskog
socijalnog dijaloga?

Rastudi uticaj vestacke inteligencije na trziste rada zahteva specijalizovanu obuku kako za zaposlene, tako i za

menadzment, kako bi se sektor prilagodio novim tehnologijama i povecao svoju konkurentnost.

Socijalni dijalog ne bi trebalo da podrzava samo ekonomski rast, ve¢ i da unapreduje celokupan kvalitet radnog
okruzenja. Prilikom definisanja uslova u kolektivnim ugovorima vazno je obezbediti da prekomerna regulacija, visoki
troskovi rada ili administrativna opterecenja ne obeshrabre investitore. Multinacionalne kompanije mogu preseliti
proizvodnju u druge zemlje zbog nesrazmernih zahteva, $to bi moglo dovesti do porasta nezaposlenosti.

III. ANALIZA KOLEKTIVNOG PREGOVARANJA I
SOCIJALNOG DIJALOGA U SLOVACKOJ

Ovo poglavlje razmatra strukturu, dinamiku i obim sektorskog kolektivnog pregovaranja u Slovackoj, na osnovu
empirijskih podataka iz 78 kompanija. Slovacka predstavlja slozen slucaj u okviru Centralne i Isto¢ne Evrope, obelezen
delimi¢nom i veli¢cinom uslovljenom institucionalizacijom industrijskih odnosa. Dok velika preduzeca cesto imaju
razvijenu sindikalnu reprezentativnost i kolektivne ugovore, mala i srednja preduzeca u velikoj meri ostaju isklju¢ena
iz formalnih mehanizama dijaloga.

Kolektivno pregovaranje na sektorskom nivou postoji, ali je ograniceno — samo 29% ispitanika je potvrdilo
postojanje takvih ugovora. Ovaj skromni uc¢inak ukazuje na strukturna ogranicenja — kao §to su slaba sektorska
sindikalna i poslodavacka udruzenja - i regulatorno okruzenje koje ne pruza snazne podsticaje za koordinaciju vise
poslodavaca. Uloga saveta zaposlenih i sindikata i dalje je izrazito koncentrisana u velikim firmama, $to dodatno
naglasava fragmentaciju platformi za dijalog u zavisnosti od veli¢ine preduzeca.

Slovacki poslodavci prvenstveno se bave kolektivnim pregovorima u vezi sa tradicionalnim pitanjima, kao $to su
bezbednost na radu i stru¢no osposobljavanje, dok se novije teme, poput rodne ravnopravnosti, uznemiravanja i
klimatskih promena, do¢ekuju sa neizvesno$cu ili nezainteresovanoscu.
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1. Pregled slovackog uzorka

Slovacki segment komparativnog istrazivanja Centralne i Isto¢ne Evrope obuhvata odgovore 96 kompanija. Nakon
$to su iskljuceni nepotpuni podaci — konkretno oni odgovori sa vise od 20% nedostajucih informacija - ostalo je 78
vazecih upitnika, $to predstavlja 81,3% prvobitnog uzorka. Ovo ¢ini ¢vrstu empirijsku osnovu i ukazuje na relativno
visok nivo angazovanja slovackih ispitanika u poredenju sa drugim zemljama u regionu.

Dobijeni uzorak nudi $iroku i stabilnu osnovu za analizu institucionalnih struktura i praksi u okviru sistema
industrijskih odnosa u Slovackoj. Iako skup podataka ne precizira detaljnu sektorsku podelu, uklju¢ivanje razli¢itih
veli¢ina kompanija i relativno mali broj odbac¢enih odgovora povecavaju pouzdanost nalaza. Posebno je znacajno sto
prisustvo mikro i malih preduzeca, ¢ak i u skromnim proporcijama, doprinosi sveobuhvatnijem pogledu na nacionalni
pejzaz nego $to je to slucaj u nekim susednim zemljama.

2. Prisustvo sindikata i kolektivni ugovori

Podaci iz Slovacke ukazuju na umeren nivo sindikalnog prisustva u preduze¢ima, pri ¢emu 55% kompanija izvestava
o odsustvu sindikata. Medu onim kompanijama koje imaju sindikate, raspodela prema veli¢ini preduzeca izrazito
je neujednacena: 92% tih firmi zaposljava vise od 250 ljudi. Ovo odrazava dobro dokumentovan trend Sirom
centralne i isto¢ne Evrope, gde sindikalizovanost ostaje uglavnom ogranicena na velika, cesto nasledena preduzeca
sa uspostavljenim praksama industrijskih odnosa. Resursno zahtevna priroda odrzavanja sindikalnih struktura i
regulatorno okruzenje verovatno ¢ine sindikalizaciju odrzivijom u velikim preduze¢ima koja imaju institucionalnu
podrsku.

Kada je re¢ o kolektivnim ugovorima kod poslodavca, samo 44% slovackih kompanija izvestilo je da ima takve
aranzmane. Ponovo je koncentracija kolektivnih ugovora najuocljivija u najve¢im preduzecima, pri cemu se 94%
kolektivnih ugovora belezi u firmama sa vise od 250 zaposlenih. Ova snazna korelacija izmedu veli¢ine preduzeca
i postojanja kolektivnih ugovora dodatno potvrduje stav da su formalni industrijski odnosi pretezno karakteristika
konteksta zaposljavanja u velikim sistemima.

Unakrsna analiza izmedu prisustva sindikata i postojanja kolektivnih ugovora kod poslodavca otkriva jasnu
meduzavisnost. Medu firmama koje imaju sindikate, 51% takode odrzava kolektivne ugovore. Ovaj obrazac naglasava
sustinsku ulogu koju sindikati imaju u pokretanju i institucionalizaciji formalnih procesa pregovaranja izmedu
poslodavaca i zaposlenih.

3. Sektorski kolektivni ugovori i saveti zaposlenih

Na sektorskom nivou, Slovacka pokazuje nesto veci stepen angazovanja u kolektivnom pregovaranju u odnosu na neke
zemlje u regionu, iako je on u celini i dalje relativno skroman. Samo 29% ispitanika potvrdilo je postojanje kolektivnih
ugovora na sektorskom nivou. Ovo ukazuje da, iako pregovaranje kod poslodavca dominira, postoji opipljivo - mada
ograniceno - prisustvo koordinacije na $irem nivou sektora industrije. Niska stopa pokrivenosti mogla bi da ukazuje
na strukturne slabosti sektorskih sindikalnih ili poslodavackih organizacija, nedostatak zakonskih ovlac¢enja ili
odsustvo politickih i ekonomskih podsticaja za promociju viseposlodavackog pregovaranja.

Prisustvo saveta zaposlenih dodatno istice segmentaciju u sistemu industrijskih odnosa u Slovackoj. Njihova
ucestalost snazno je povezana sa veli¢inom preduzeca: medu mikro-preduzecima (1-9 zaposlenih) samo 20% prijavljuje
postojanje ovih institucija; u kategoriji od 10-49 zaposlenih prisustvo pada na svega 6%. Medu srednjim preduze¢ima
(50-249 zaposlenih) zastupljenost je ravnomerno podeljena, dok u najve¢im preduzec¢ima (250+) 41% prijavljuje
postojanje saveta zaposlenih. Ovi podaci ukazuju na koncentraciju institucionalizovanih mehanizama dijaloga u
velikim preduzecima, koja su sklonija postovanju zakonskih obaveza i imaju unutrasnje kapacitete da podrze takve
strukture. Manja preduzeca, nasuprot tome, ¢esto nemaju ni regulatorni pritisak ni organizacione resurse potrebne za
uspostavljanje i odrzavanje predstavnickih tela.

4. Stavovi o sektorskim temama
Slovacki odgovori na teme specificne za pojedine sektore u okviru socijalnog dijaloga pruzaju dragocen uvid u

korporativnu svest i postavljanje prioriteta. Podaci pokazuju da tradicionalna pitanja rada i dalje zauzimaju centralno
mesto u diskusijama kod poslodavca. Bezbednost i zdravlje na radu dobijaju najvisu paznju, pri ¢emu 56,3% ispitanika
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priznaje njihov znacaj u socijalnom dijalogu. Slede stru¢na obuka i organizacija radnog vremena, koje podrzava
vise od dve tre¢ine ispitanika. Ovi obrasci ukazuju na snaznu orijentaciju ka konvencionalnim temama kao $to su
bezbednost i zdravlje na radu, razvoj radne snage i ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota, koje su istorijski
ukorenjene u okvirima radnih odnosa i ¢esto propisane nacionalnim zakonodavstvom.

S druge strane, znatno je manja angazovanost u vezi sa temama kao $to su uznemiravanje, rodna ravnopravnost
u platama i aktivno starenje. Ova pitanja karakteri$u visoki nivoi neizvesnosti — ¢esto preko 40% odgovora je ,,Ne
znam® - i nizak nivo saglasnosti. Takvi nalazi ukazuju ili na nedostatak iskustva s ovim pitanjima kod poslodavca
ili na deficit regulatornog i kulturnog naglaska. Isti trend primecuje se i kod pitanja koja se odnose na drustvenu i
ekolosku odrzivost. Iako pojedina preduzeca pokazuju svest o ovim temama, ukupna stopa saglasnosti ostaje ispod
jedne trecine. Ovakva nepovezanost bi mogla da odrazava ogranicenu primenu politika odrzivosti u mehanizmima
socijalnog dijaloga ili organizacionu nespremnost da se angazuju oko slozenih, viSedimenzionalnih pitanja koja
prevazilaze tradicionalne probleme zaposlenosti.

5. Klimatske promene i ESG angaZovanje

Slovacki sluc¢aj odrazava Sirok skepticizam - ili bar nedostatak povezanosti - u pogledu znacaja klimatskih promena
u okviru sektorskog i socijalnog dijaloga kod poslodavca. Kada su upitani da li se klimatske promene smatraju
prioritetom u njihovom sektoru, ve¢ina preduzeca izrazila je neslaganje ili ravnodusnost. Saglasnost je narocito
niska u svim industrijama, pri ¢emu pruzaoci usluga i proizvodaci posebno retko klimatske promene posmatraju
kao relevantno pitanje. Ovakvi stavovi u skladu su sa odgovorima na srodna pitanja o cenama energije i mogucnosti
da klimatski faktori pokrenu procese socijalnog dijaloga. Opsti stav sugeriSe usku koncepciju socijalnog dijaloga,
usmerenu pre svega na neposredna operativna pitanja, a ne na $ire strateske ili ekoloske izazove.

Ogranicen angazman prisutan je i kada je re¢ o ESG (ekoloskim, socijalnim i korporativnim) okvirima. Samo mali
broj preduzeéa izvestava o aktivnom ukljuc¢ivanju predstavnika zaposlenih u ESG diskusije. Cetvrtina ispitanih ostaje
neutralna, dok znacajan deo ispitanika izri¢ito ne slaze ili se donekle slaze sa idejom integrisanja glasa zaposlenih
u ESG upravljanje. Ovi odgovori ukazuju na jos uvek ranu fazu razvoja ESG prakse u industrijskim odnosima u
Slovackoj, u kojoj ovakve teme jo$ nisu institucionalizovane niti su u znacajnoj meri povezane sa tradicionalnim
temama socijalnog dijaloga.

6. Zakljucak

Podaci za Slovacku ukazuju na segmentisan i od velic¢ine preduzeca zavisan model industrijskih odnosa. Dok velike
kompanije imaju relativno dobro uspostavljen sistem sindikalnog predstavljanja, kolektivnih ugovora, a ponekad
i saveta zaposlenih, manja preduzeca u velikoj meri ostaju izvan domasaja ovih institucionalnih mehanizama.
Angazovanje na sektorskom nivou postoji, ali jo§ uvek ne predstavlja dominantan oblik regulisanja. Pored toga,
primecuje se Siroko rasprostranjen skepticizam kada je re¢ o prosirivanju socijalnog dijaloga na novije teme kao $to
su rodna ravnopravnost, uznemiravanje, odrzivost i klimatska politika.

Opsti utisak ukazuje na delimi¢nu institucionalizaciju: klju¢ni elementi socijalnog dijaloga prisutni su u pojedinim
organizacionim kontekstima, ali sistemu nedostaje univerzalnost i inkluzivnost. Stoga bi se napori u oblasti javnih
politika u Slovackoj trebalo usmeriti na ja¢anje koordinacije na sektorskom nivou, podsticanje u¢es¢a malih i srednjih
preduzeca i ¢vrsce utemeljenje novih socijalnih i ekoloskih prioriteta u nacionalnoj agendi industrijskih odnosa.
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IZVESTAJ O SLOVENIJI

Izvestaj o Sloveniji prati strukturu slicnu prethodnim izvestajima. Zapocinje pregledom pravnog okvira koji ureduje
sektorski socijalni dijalog i kolektivne ugovore, uz kratak osvrt na nedavne ekonomske i trzi$ne trendove rada. Drugi
deo sumira odgovore na upitnik. Vazno je napomenuti da se slovenacka studija posebno fokusira na preradivacki i
gradevinski sektor, koji su bili predmet i anketnog istrazivanja i naknadnih intervjua. Dok je pedeset poslodavaca
zapocelo popunjavanje standardizovanog upitnika, samo je 38 ispitanika (76% uzorka) dostavilo dovoljno kompletne
odgovore za analizu. Zavr$ni deo studije sumira intervjue sprovedene sa predstavnicima poslodavaca iz ova dva
sektora. Ovi intervjui pruzaju dragocene uvide u faktore koji uti¢u na kolektivno pregovaranje, podsti¢u ga ili ga
ometaju. Takode osvetljavaju stavove, izazove i perspektive ucesnika u sektorskom dijalogu.

I. PRAVNO UREDENJE SEKTORSKOG SOCIJALNOG
DIJALOGA I KOLEKTIVNOG PREGOVARANJA U
SLOVENIJI

A. Osnovna struktura i pravni okvir socijalnog dijaloga

1. Zakonske odredbe koje se odnose na sektorski socijalni dijalog

Slovenacko zakonodavstvo ne sadrzi jedinstven, sveobuhvatan pravni akt koji u potpunosti ureduje socijalni dijalog.
Umesto toga, relevantne odredbe rasporedene su u vise razli¢itih zakona. Iako Zakon o radnim odnosima (ZDR-1)1
primarno reguliSe individualne radne odnose i funkcionise kao svojevrsni ,,radni ustav®, on ima i znacajnu ulogu u
sektorskom socijalnom dijalogu time §to kolektivnim ugovorima daje centralnu ulogu u definisanju prava i obaveza
zaposlenih i poslodavaca. Tipi¢no, kada se u okviru kompanije osnuje sindikat, mora se zakljuciti kolektivni ugovor
kod poslodavca. Ovaj ugovor definise prava i obaveze zaposlenih i poslodavca, ukljucujuci i pocetne zarade.

Mozda najvazniji pravni instrument u oblasti socijalnog dijaloga jeste Zakon o kolektivnim ugovorima (ZKolP2).
Ovaj zakon ureduje strane u kolektivnim ugovorima, njihov sadrzaj, postupke zakljuc¢ivanja, kao i njihovu formu,
vazenje, prestanak i na¢ine mirnog re$avanja sporova i registraciju i objavljivanje kolektivnih ugovora (¢lan 1). ZKolP
predstavlja pravni osnov za kolektivne ugovore na svim nivoima — nacionalnom, industrijskom, profesionalnom i kod
poslodavca. Sustina socijalnog dijaloga u Sloveniji zasniva se na sektorskom kolektivhom pregovaranju i sektorskim
kolektivnim ugovorima, koji predstavljaju osnov za dalje uredenje na nivou poslodavca. Vazno je napomenuti da od
2006. godine ne postoji nacionalni kolektivni ugovor koji obuhvata celu privredu.

Na funkcionisanje sektorskog socijalnog dijaloga uti¢u i drugi zakonski akti, uklju¢ujué¢i Zakon o privrednim
komorama (ZGZ),> Zakon o reprezentativnosti sindikata (ZRSin)* i Zakon o Strajku (ZStk)’. Pored toga,
Ekonomsko-socijalni savet — tripartitno telo koje ¢ine socijalni partneri i Vlada Republike Slovenije - ima klju¢nu
ulogu. Savet razmatra pitanja ekonomske i socijalne politike koja direktno ili indirektno uti¢u na sektorski socijalni
dijalog. Detaljna analiza ovih pravnih instrumenata prevazilazi okvir ovog izvestaja. Medutim, vazno je istaci da se
celokupni pravni okvir koji ureduje kolektivne radne odnose u Sloveniji smatra zastarelim i da mu je hitno potrebna
reforma.

Odstupanje od zakonodavstva

Drugi stav ¢lana 9. Zakona o radnim odnosima (ZDR-1) propisuje da ugovori o radu ili kolektivni ugovori mogu
utvrditi prava koja su povoljnija (in favorem) za zaposlene od onih koja predvida ZDR-1. Sli¢no tome, prema ¢lanu
4. Zakona o kolektivnim ugovorima (ZKolP), kolektivni ugovori mogu sadrzati samo odredbe koje su povoljnije za

! Sluzbeni glasnik Republike Slovenije, br. 21/13, 78/13 - izmena, 47/15 - ZZSDT, 33/16 - PZ-FE, 52/16, 15/17 - odluka Ustavnog suda, 22/19 - ZPosS, 81/19,
203/20 - ZIUPOPDVE, 119/21 - ZCmIS-A, 202/21 - odluka Ustavnog suda, 15/22, 54/22 - ZUPS-1, 114/23 i 136/23 — ZIUZDS.

? Sluzbeni glasnik Republike Slovenije, br. 43/06 i 45/08 — ZArbit.

* Sluzbeni glasnik Republike Slovenije, br. 60/06, 110/09i 77/11.

* Sluzbeni glasnik Republike Slovenije, br. 13/93.

* Sluzbeni glasnik Republike Slovenije, br. 23/91.
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zaposlene od relevantnih zakonskih standarda - osim u posebnim slu¢ajevima koje dozvoljava ZDR-1. Tre¢i stav
¢lana 9. uvodi izuzetke, omogucavajuéi odstupanja od zakonskih minimalnih standarda (in peius) pod odredenim
uslovima. Sektorski kolektivni ugovori stoga mogu ukljuciti odredbe koje su manje povoljne za zaposlene, ali samo
u ograni¢enom broju pitanja koja su izri¢ito navedena u ZDR-1. To ukljucuje, na primer, minimalni otkazni rok,
priznavanje staza, otpremninu prilikom odlaska u penziju i utvrdivanje dodatnih slucajeva u kojima je dozvoljen
prekovremeni rad.

Prilikom procene granica ugovorne autonomije, mora se uzeti u obzir i ¢lan 5. ZKolP-a. Ovaj ¢lan propisuje da
poslodavci koji su obavezani kolektivnim ugovorom u nacelu moraju da prihvate prava i uslove rada koji su povoljniji
za zaposlene. Ipak, pod uslovima koje postavlja kolektivni ugovor vieg nivoa, kolektivni ugovor nizeg (uzeg) nivoa
moze da propise razlicita, pa i potencijalno manje povoljna prava i uslove rada.

Motivacija poslodavaca

Tesko je tvrditi da trenutno slovenacko zakonodavstvo poslodavcima pruza snazne podsticaje za zaklju¢ivanje
kolektivnih ugovora. Pravni okvir ne nudi opipljive prednosti ili benefite poslodavcima koji su ucesnici takvih
ugovora — poput povlas¢enog tretmana u postupcima javnih nabavki ili sli¢cnih mehanizama koji bi mogli posluziti
kao motivacija. Kao rezultat toga, samo pravno okruzenje ne podsti¢e aktivno ucesé¢e poslodavaca u kolektivnom
pregovaranju.

Socijalni dijalog u Sloveniji u velikoj meri pociva na istorijskoj tradiciji konsenzusa i saradnje. Medutim, poslednjih
decenija ova tradicija suoc¢ava se sa znacajnim izazovima. Medu njima su pad poverenja izmedu socijalnih partnera,
smanjena stru¢nost i kapacitet za pregovaranje o sporazumima, kao i ogranicena sposobnost da se u proces kolektivnog
pregovaranja ukljuce nove i aktuelne teme.

S druge strane, u odsustvu organizovanog sindikata unutar kompanije, poslodavci uzivaju u visokom stepenu
autonomije. U takvim slucajevima mogu samostalno da odreduju organizaciju rada, pod uslovom da se pridrzavaju
zakonskih minimalnih standarda. Kada sindikat nije prisutan, poslodavac je — prema petom stavu ¢lana 10. ZDR-1
- duzan da nacrt bilo kog opsteg akta kojim se ureduju prava i obaveze zaposlenih (sto se tipi¢no resava kolektivnim
ugovorima) dostavi na misljenje savetu zaposlenih. Ako savet zaposlenih ne postoji, poslodavac mora direktno da
informise zaposlene na uobicajen nacin.

Vazno je napomenuti da poslodavac nije zakonski obavezan da prihvati ili sprovede sugestije saveta zaposlenih ili
samih zaposlenih. Ipak, uobicajeno je preporucljivo uzeti njihove komentare u obzir kako bi se ocuvao socijalni mir,
unapredili radni odnosi i podstakle demokratske prakse u okviru kompanije.

2. Kratak opis pravne strukture sektorskog socijalnog dijaloga

Na sektorskom nivou socijalni dijalog u Sloveniji se prvenstveno odvija izmedu organizacija poslodavaca i sindikata.
Kljuc¢ne organizacije poslodavaca ukljucuju Udruzenje poslodavaca Slovenije, Udruzenje poslodavaca zanatstva i
preduzetnika Slovenije, Privrednu komoru Slovenije, Zanatsko-preduzetnicku komoru Slovenije i Trgovinsku komoru.
Unutar ovih udruzenja poslodavaca — osim u Trgovinskoj komori - u skladu sa njihovom internom organizacionom
strukturom formiraju se posebne grupacije ili sektorska odeljenja. Na primer, Sekcija za transport Udruzenja
poslodavaca Slovenije zaduZena je za pregovaranje o kolektivnim ugovorima na nivou industrije koji su relevantni za
taj sektor. Sa strane sindikata, sektorski socijalni dijalog sprovode granski sindikati, koji mogu delovati samostalno ili
kao deo vecih konfederacija, poput Saveza slobodnih sindikata Slovenije.

Vecina sektorskog socijalnog dijaloga odvija se u vidu kolektivnog pregovaranja ¢iji je cilj zakljucivanje kolektivnih
ugovora. U manjoj meri obuhvata i pregovaranje o drugim vrstama sporazuma ili odgovaranje, na primer, na predloge
Vlade kojima se reguli$u pojedini aspekti industrije. Kolektivno pregovaranje se vodi u skladu sa odredbama ZKolP-a.
Proces zapocinje pisanim predlogom jedne od strana, koji mora da sadrzi sadrzaj predlozenog kolektivhog ugovora
(¢lan 6). Time se pokrece proces pregovaranja Cije trajanje moze varirati. Propisi ne utvrduju precizan vremenski rok
niti format pregovaranja; to ostaje u nadleznosti socijalnih partnera. ZKolP propisuje da se kolektivni ugovori moraju
zakljuciti u pisanom obliku (¢lan 8), s obzirom na to da se primenjuju na $iru grupu zaposlenih i poslodavaca. Takvi
ugovori mogu biti zakljuceni na odredeno ili neodredeno vreme i stupaju na snagu 15. dana od dana objavljivanja
(¢lan 9). Prakti¢ni problem koji proizlazi iz ¢lana 9. odnosi se na to da ne postoje zvani¢no usaglaseni (konsolidovani)
tekstovi kolektivnih ugovora na sektorskom nivou. Odsustvo zvani¢ne, azurne dokumentacije smanjuje pravnu
sigurnost i za zaposlene i za poslodavce, koji ne mogu lako da provere da li poseduju najnoviju vazec¢u verziju ugovora.
Dodatno, kolektivni ugovori kod poslodavca uopste se ne objavljuju zvani¢no i ostaju nedostupni javnosti.
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Vazenje kolektivnih ugovora uredeno je ¢lanovima 10-14 ZKolP-a. Prema ¢lanu 10, uobicajeno vazenje kolektivnog
ugovora znaci da se on primenjuje na strane potpisnice ugovora i njihove ¢lanove. U praksi to znaci da je na strani
poslodavaca kolektivni ugovor obavezuju¢i samo za one poslodavce koji su potpisnici ugovora. Na primer, ako je
Privredna komora potpisnik kolektivnog ugovora koji se odnosi na trgovinsku delatnost, ugovor vazi za sve poslodavce
koji su ¢lanovi Komore. S druge strane, ustaljena pravna praksa nalaze da kolektivni ugovor ne moze vaziti samo za
¢lanove sindikata na strani zaposlenih. Naprotiv, ugovor uvek vazi za sve zaposlene kod poslodavaca koji su strane
potpisnice kolektivhog ugovora, $to odrazava princip opste primene kolektivnih ugovora. ZKolP takode predvida
mogucnost prosirenja vazenja kolektivnih ugovora (¢lan 12). Kada jedan ili viSe reprezentativnih sindikata i jedna
ili vi$e reprezentativnih organizacija poslodavaca zakljuce kolektivni ugovor za jedan ili vise sektora, bilo koja strana
moze predloziti ministarstvu nadleznom za rad da se vazenje ugovora proSiri na sve poslodavce u relevantnom
sektoru (sektorima). Ako su ispunjeni zakonski kriterijumi, ministarstvo prosiruje primenu celog ili dela kolektivnog
ugovora na sve poslodavce u tom sektoru — ¢ak i na one koji nisu potpisnici ili ¢lanovi organizacije poslodavaca koja je
potpisala ugovor. Trenutno u Sloveniji ima 47 kolektivnih ugovora na koje se primenjuje ovakvo prosirenje, pri cemu
se priblizno polovina primenjuje u privatnom sektor®.

3. Znacaj sektorskog socijalnog dijaloga

Slovenacko zakonodavstvo ne obavezuje socijalne partnere da dostavljaju podatke o svom c¢lanstvu, niti postoji
zvanican registar svih sektorskih kolektivnih ugovora. Kao posledica toga, nije moguce pruziti precizne informacije o
vazenju kolektivnih ugovora — ni na nacionalnom nivou, niti u okviru pojedina¢nih industrija. Takode, nisu dostupni
tac¢ni podaci o broju ucesnika u sektorskom socijalnom dijalogu, broju zakljucenih kolektivnih ugovora i broju radnika
koje ti ugovori obuhvataju. Dok su organizacije poslodavaca u obavezi da svoje podatke registruju u poslovhom
registru, sindikati nemaju uporedivu obavezu izvestavanja.

Na osnovu dostupnih saznanja iz ove oblasti, glavne organizacije poslodavaca ukljucene u sektorski socijalni dijalog
u Sloveniji su Udruzenje poslodavaca Slovenije, Udruzenje poslodavaca zanatstva i preduzetnika Slovenije, Privredna
komora Slovenije i Zanatsko-preduzetnicka komora Slovenije. U sektoru trgovine klju¢nu ulogu ima Trgovinska
komora. Sa sindikalne strane, aktivno je viSe sindikata udruzenih u nekoliko konfederacija, medu kojima su Savez
slobodnih sindikata Slovenije, Konfederacija sindikata Slovenije PERGAM, Konfederacija sindikata 90 Slovenije,
Nezavisnost — Konfederacija novih sindikata Slovenije, kao i druge manje konfederacije’.

Prema procenama OECD-a®, pokrivenost kolektivnim ugovorima u Sloveniji iznosila je 78% u 2017. godini,
obuhvataju¢i kako javni tako i privatni sektor. Medutim, ne postoje zvanicni niti nezvani¢ni podaci o pokrivenosti
na nivou pojedinac¢nih sektora, ve¢ samo razlic¢ite procene. U sektorima u kojima se primenjuje prosireno
vazenje kolektivnih ugovora moglo bi se teorijski tvrditi da pokrivenost iznosi ¢ak 100%. Ipak, zbog nepostojanja
standardizovane metodologije na nivou Evropske unije, kao i nedostatka zvani¢ne slovenacke statistike, postoje
znacajne sumnje u tacnost navedene cifre od 78%. Uzimaju¢i u obzir trenutno stanje kolektivnih ugovora u privatnom
sektoru, sasvim je moguce da je stvarna pokrivenost znac¢ajno niza i da postoje velike razlike medu razli¢itim sektorima.
Prema podacima Ministarstva za rad, porodicu, socijalna pitanja i jednake moguénosti, trenutno je u toku projekat
prikupljanja podataka o vazenju kolektivnih ugovora na nacionalnom nivou i po sektorima. Ova inicijativa narocito
je podstaknuta potrebom za implementacijom Direktive EU o minimalnim zaradama. Medutim, u trenutku pisanja
ovog izvestaja, zvanicni podaci jo$ nisu bili dostupni.

Kolektivni ugovori i dalje predstavljaju klju¢ni stub regulisanja radnih odnosa u Sloveniji i u odredenoj meri uti¢u na
kreiranje politika zaposljavanja i socijalne politike. Skorasnji primer toga je uvodenje prava na isklju¢enje, gde Zakon
o radnim odnosima (ZDR-1) propisuje da mere za ostvarivanje ovog prava moraju biti dogovorene izmedu socijalnih
partnera na nivou sektora. Uprkos potencijalu, ova mogucnost cesto ostaje nedovoljno iskori$¢ena. U Sloveniji, kao i
umnogim drugim zemljama Centralne i Isto¢ne Evrope, kolektivno pregovaranje i dalje se dominantno usredsreduje
na tradicionalna pitanja poput plata i osnovnih uslova rada. Da bi socijalni dijalog bio efektivniji i imao veci uticaj
na politike, potrebno je prosiriti njegovu oblast na savremene izazove kao $to su digitalizacija, vestacka inteligencija,
robotizacija, zelena tranzicija, celozivotno ucenje i mentalno zdravlje radnika.

Prosirivanje agende moglo bi da revitalizuje socijalni dijalog i podstakne zajednicko preuzimanje obaveza, pri
¢emu je podrska drzave od sustinskog znacaja. Ova podrska ne obuhvata samo prakti¢ne i materijalne aspekte, kao

¢ https://podatki.gov.si/dataset/bcf359d7-aflc-4c98-9b8d-faed913ae76a/relzvor/f0e60b67-c716-4baa-94b9-83c29b895e37/download/evidencakp.docx;
2/12/2024.

7 Kao zvani¢an izvor, dostupan je samo spisak reprezentativnih sindikata u Sloveniji, kojih trenutno ima 50, i koji je dostupan na slede¢em linku: https://www.
gov.si/assets/ministrstva/MDDSZ/Delovna-razmerja/Seznam-reprezentativnih-sindikatov.pdf

§ https://stats.oecd.org/index.aspx?DataSetCode=CBC.
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$to su organizacija dogadaja i izrada informativnih materijala, ve¢ i stvaranje podsticajnog okruzenja koje vrednuje
kolektivno pregovaranje. Pravne regulative i institucionalni okviri sami po sebi nisu dovoljni. Potrebne su i ,,meke®
mere, ukljucuju¢i obuke, kampanje za podizanje svesti javnosti, razli¢ite vrste podsticaja, priznavanje koristi
kolektivnog pregovaranja i promovisanje njegovih rezultata. Takode je klju¢no obezbediti namensko finansiranje
istrazivanja i razvoja socijalnog dijaloga.

B. Ukratko opiSite izazove ekonomskog okruzenja i
trendove na trzistu rada izmedu 2020. i 2024. godine.

U periodu od 2020. do 2024. godine, trziste rada u Sloveniji pretrpelo je znacajne promene. Kljucni izazov i dalje
predstavlja opsti nedostatak radne snage, §to je narocito izrazeno u pojedinim sektorima kao $to su gradevinarstvo,
ugostiteljstvo i preradivacka industrija. Kao posledica toga, primetan je porast zaposljavanja stranih radnika - ne
samo iz kulturno bliskih zemalja, poput drzava bivse Jugoslavije, ve¢ i iz udaljenijih regiona poput isto¢ne Azije,
Indije i drugih. Ovaj trend imao je znacajan uticaj na funkcionisanje trzista rada, meduljudske odnose na radnom
mestu i odgovornosti poslodavaca. Poslodavci se suocavaju sa sve ve¢im pritiskom ne samo u privlacenju adekvatnih
radnika, ve¢ i u upravljanju sve sloZenijim administrativnim procedurama i procesima upravljanja ljudskim resursima
na nivou preduzeca. Dodatno, opéti rast cena i kontinuirani nedostatak radne snage kreirali su pritisak na rast zarada.
Mnogi sektorski kolektivni ugovori revidirani su kroz nove tarifne anekse kojima su definisane pove¢ane minimalne
osnovne zarade. Sli¢ni trendovi prisutni su i u javnom sektoru. Kao i brojne druge drzave, Slovenija se suocava i sa
$irim strukturnim izazovima, ukljucujuci digitalizaciju i robotizaciju radnih procesa, integraciju resenja baziranih na
vestackoj inteligenciji, kao i sa pitanjem zapo$ljavanja mladih generacija.

C. Dali je vlada/parlament usvojio posebna pravila za
socijalni dijalog tokom pandemije Kovid-19?

Tokom pandemije Kovid-19, Vlada i Parlament Slovenije usvojili su niz zakonskih akata — uklju¢ujuci zakone
i podzakonske akte — kako bi ublazili posledice pandemije, kako u svakodnevnom Zivotu, tako i na trzistu rada.
Nisu uvedeni posebni propisi kojima bi se izmenili ili unapredili mehanizmi socijalnog dijaloga, koji su nastavili
da funkcionisu kao i pre krize. Medutim, tokom ovog perioda dogodila su se dva znacajna razvoja dogadaja. Prvo,
socijalni dijalog se sve vise odvijao onlajn - $to je u to vreme bila znacajna inovacija u Sloveniji. Medutim, kada su
se normalni uslovi vratili, praksa se uglavnom vratila na sastanke licno. Drugo, koncept rada od kuce, zajedno sa
povezanim odredbama, poceo je da se pojavljuje u kolektivnim ugovorima - §to je potpuno novi razvoj dogadaja u
slovenackom kontekstu. Ipak, zamah za ovu promenu nije se odrzao, jer je rasprostranjenost rada na daljinu znacajno
opala nakon pandemije.

Prema Zakonu o interventnim merama za pandemiju Kovid-19 (ZIUOOPE)?, zakon je ukljucivao odredbe o
ukljucivanju predstavnika zaposlenih u situacijama kada su poslodavci nameravali da uvedu skraceno radno vreme.
Clan 12. Zakona zahtevao je od poslodavaca da se konsultuju sa predstavnicima radnika i dobiju njihovo pisano
misljenje. Medutim, u praksi je ovaj zahtev uglavnom ignorisan, verovatno zato $to takve konsultacije nisu bile
preduslov za dobijanje subvencije za rad sa skracenim radnim vremenom.

D. Dali su vlada/parlament usvojili posebna pravila za
socijalni dijalog nakon izbijanja sukoba u Ukrajini?

Ukrajinska kriza je u toj meri uticao na slovenacko trziste rada da je zakonodavac izmenio Zakon o zaposljavanju,
samozapo$ljavanju i radu stranaca (ZZSDT)", kako bi se gradanima Ukrajine olak$ao pristup trzistu rada. Prema
ovim amandmanima, ukoliko ukrajinski drzavljanin od uprave dobije resenje kojim mu se priznaje status osobe sa
privremenom zastitom prema slovenackom zakonu, ima pravo pristupa trzi$tu rada bez ogranicenja. To znaci da
ukrajinski drzavljani mogu biti zaposleni kod slovenackih poslodavaca bez potrebe za dodatnim saglasnostima ili

° Sluzbeni glasnik Republike Slovenije, br. 80/20, 152/20 - ZZUOOP, 175/20 - ZIUOPDVE, 203/20 - ZIUPOPDVE, 15/21 - ZDUOP, 112/21 - ZIUPGT i
206/21 - ZDUPSOP.
12 Sluzbeni list Republike Slovenije, br. 91/21 i 42/23.
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tradicionalnom radnom dozvolom. Medutim, vlada Slovenije nije usvojila posebna pravila ili mere koje bi se odnosile
na socijalni dijalog kao odgovor na ukrajinsku krizu.

E. Dali je vlada/parlament usvojio posebna pravila za
ublazavanje negativnih efekata energetske krize?

Zbog znacajnog povecanja cena elektri¢ne energije i prirodnog gasa, vlada ili zakonodavna vlast su sproveli mere za
podrsku privredi.!’ Takode su uloZeni napori da se smanji teret visokih troskova elektri¢ne energije za stanovnistvo.
Medutim, nisu usvojene nikakve posebne odredbe ili pravila koja se odnose na socijalni dijalog u ovom kontekstu.

II. ODGOVORI NA UPITNIK I NJIHOVA EVALUACIJA

1. Pregled slovenackog uzorka

Skup podataka iz Slovenije, deo uporedne studije koja obuhvata zemlje Centralne i Isto¢ne Evrope, uklju¢uje odgovore
od 50 kompanija. Medutim, zbog visoke stope izostalih odgovora (sa preko 20% nedostaju¢ih podataka), samo 38
odgovora - ili 76% ukupnog uzorka — smatrano je pogodnim za analizu. Uprkos smanjenoj veli¢ini uzorka, verujemo
da nudi vredne uvide u trenutno stanje socijalnog dijaloga, kolektivnog pregovaranja i to kako se oni dozivljavaju na
sektorskom nivou u slovenackim preduzecima.

U proizvodnom sektoru (NACE kodovi A, B, C, D, E), uzorak pokazuje jednaku raspodelu poslodavaca sa 50-249 i
250 ili viSe zaposlenih (svaki ¢ini 46,15%), dok poslodavci sa 10-49 zaposlenih predstavljaju 7,69% uzorka. Poslodavci
sa manje od 10 zaposlenih nisu zastupljeni. U gradevinskom sektoru (NACE F), uzorak se takode sastoji iskljucivo
od poslodavaca sa 50-249 i 250 ili vise zaposlenih, svaki ¢ini 50%. Manji poslodavci su takode odsutni iz ovog
segmenta. U sektoru usluga (NACE kodovi G-U), distribucija je raznovrsnija: 34,78% ispitanika su poslodavci sa 9
ili manje zaposlenih, 17,39% ima 10-49 zaposlenih, 34,78% ima 50-249 zaposlenih, a 13,04% zapo$ljava 250 ili vise.
Eksteritorijalne organizacije (NACE V) nisu zastupljene u slovenackom uzorku.

2. Prisustvo sindikata i saveti zaposlenih

U Sloveniji je, kako podaci ankete pokazuju, prisustvo sindikata ogranic¢eno: 50% kompanija je izjavilo da kod
njih sindikat nije zastupljen. Sindikati su rasprostranjeniji u ve¢im preduze¢ima, gde 47% kompanija sa preko
250 zaposlenih i 42% onih sa 50-249 zaposlenih prijavljuje prisustvo sindikata. Ovaj obrazac se poklapa sa $irim
regionalnim trendom, gde je sindikalna aktivnost uglavnom koncentrisana u ve¢im organizacijama.

Primetno je da kompanije sa 10-49 zaposlenih predstavljaju ,prazan prostor” u tom pogledu, jer nijedna nije
prijavila da ima sindikat. Iznenadujuce, 11% najmanjih kompanija — onih sa do 9 zaposlenih - jeste prijavilo prisustvo
sindikata na nivou radnog mesta. Prema uvidima iz intervjua, jace prisustvo predstavnistva zaposlenih u velikim
preduzecima moze se pripisati fragmentaciji poslodavaca i generalno niskoj stopi sindikalizacije u zemlji.

Verovatnoca postojanja saveta zaposlenih takode znacajno raste sa velicinom kompanije. Medu kompanijama sa
vise od 250 zaposlenih, 89% je prijavilo da ima takvo telo, $to sugerie da su institucionalizovani oblici predstavnistva
zaposlenih ¢e$¢i u ve¢im firmama. Nasuprot tome, samo 27% kompanija sa 50-249 zaposlenih, a nijedna sa 10-49
zaposlenih, ima savet zaposlenih. Zanimljivo je da je 12% kompanija sa do 9 zaposlenih prijavilo postojanje saveta
zaposlenih.

3. Kolektivni ugovori kod poslodavca i na nivou sektora
U Sloveniji, rasprostranjenost kolektivnih ugovora na nivou kompanije (ili pogona) je relativno niska: samo 29%

anketiranih kompanija je prijavilo da ima takav ugovor. Medu najmanjim poslodavcima — onima sa do 9 zaposlenih -
9% je prijavilo da ima kolektivni ugovor, dok nijedna kompanija sa 10-49 zaposlenih nije prijavila da ga ima.

1 Ovo je uredeno Zakonom o pomod¢i privredi usled visokog rasta cena elektri¢ne energije i prirodnog gasa (ZPGVCEP), Sluzbeni glasnik Republike Slovenije,
br. 117/221133/22.

SECCEE - 101126461
Co-funded by

the European Union

IZVESTAJ O SLOVENIJI 84



Prisustvo kolektivnih ugovora raste sa veli¢cinom kompanije: 36% kompanija sa 50-249 zaposlenih i 55% onih sa
vise od 250 zaposlenih je prijavilo da ima kolektivni ugovor. Medutim, za razliku od drugih zemalja u regionu, gde
postoji jasnija korelacija izmedu veli¢ine kompanije i postojanja kolektivnih ugovora, ova veza je primetno slabija u
Sloveniji.

Ukupno, 69% anketiranih slovenackih poslodavaca je prijavilo da nema kolektivni ugovor na nivou kompanije.
Nasuprot tome, Slovenija se istice u pogledu kolektivnog pregovaranja na nivou sektora: dok je manje od jedne tre¢ine
ispitanika iz drugih zemalja prijavilo da ima kolektivne ugovore na nivou sektora, 48% slovenackih ispitanika je navelo
da takvi ugovori postoje u njihovom sektoru.

4. Stanje socijalnog dijaloga

Stanje socijalnog dijaloga u Sloveniji izvedeno je iz odgovora o ulozi socijalnog dijaloga u javnoj politici. Na pitanje da
li je nacionalna vlada posvecena promociji socijalnog dijaloga u sektorskom dijalogu, 42,11% ispitanika se nije slozilo,
7,89% se donekle nije slozilo, a samo 5,26% se slozilo i 26,32% se donekle slozilo. 60% poslodavaca sa izmedu 50 i 249
zaposlenih i 44,44% firmi sa preko 250 zaposlenih se nije slozilo, a 44,44% ovih poslednjih poslodavaca se donekle
slozilo. Najmanja preduzeca izbegavaju odgovore ,,uopste se ne slazem, sugeriSuci neutralnije ili opreznije odgovore,
dok najveca pokazuju podeljeno misljenje.

Nasuprot tome, slovenacki ispitanici su izrazili relativno pozitivne percepcije o organizacijama poslodavaca
i njihovoj ulozi u kreiranju nacionalne ekonomske i socijalne politike kroz socijalni dijalog. Preko 47% ispitanika
slozilo se da su organizacije poslodavaca ukljucene, a vide od 26% se donekle slozilo. Najvisi nivoi slaganja primeceni
su medu kompanijama sa do 9 zaposlenih (62,5%) i srednjim firmama sa 50-249 zaposlenih (53,3%). Sli¢an nivo
poverenja primecen je u vezi sa uticajem organizacija poslodavaca na nacionalnu ekonomsku i/ili socijalnu politiku
kroz lobiranje. Ukupno, 52% ispitanika se slozilo, a skoro 29% se donekle slozilo. Najjaca podrska dosla je od srednjih
kompanija (50-249 zaposlenih), pri ¢emu se skoro 86% ili slozilo ili donekle slozilo. Medutim, samo 33,33% velikih
firmi (250+ zaposlenih) se snaZno slozilo, $to ukazuje na oprezniji optimizam u toj grupi. Sto se tice percipirane
efikasnosti lobiranja pojedina¢nih poslodavaca, odgovori su takode bili generalno pozitivni. Dominantni stavovi
bili su ,,slazem se“ i ,donekle se slazem®, oba sa po 36,84%, $to ukazuje na $iroko verovanje u potencijalni uticaj
pojedinac¢nih poslodavaca. Srednja preduzeca su ponovo pokazala najveci optimizam, sa 46,67% onih koji se slazu i
33,33% onih koji se donekle slazu. Pojavljuje se nijansiraniji obrazac u zavisnosti od veli¢ine preduze¢a. Manje firme
(1-9 zaposlenih) imale su ve¢i udeo odgovora ,ne slazem se” i ,,donekle se ne slazem” (oba sa 12,5%), dok su srednje
firme (50-249 zaposlenih) pokazale najvecu stopu slaganja (46,67%), uprkos malom udelu (6,67%) koji su izabrali
»uopste se ne slazem".

Ukratko, dok se posvecenost slovenacke vlade promociji socijalnog dijaloga dozivljava kao relativno slaba, efikasnost
i uticaj organizacija poslodavaca - i u manjoj meri pojedina¢nih poslodavaca - se pozitivnije posmatraju.

Slovenija pokazuje bimodalnu raspodelu mogu¢nosti slobodne diskusije sa socijalnim partnerima, sa najveéim
procentom ,,slazem se“i ,ne slazem se (21,05-21,05%) i stopom ,,i slazem se i ne slazem se“ od 34,21%, $to ukazuje
na podeljenije misljenje. Odgovori se razlikuju u zavisnosti od veli¢ine kompanija, pri ¢emu manje kompanije
pokazuju vedi procenat neslaganja, a ve¢e kompanije pokazuju ve¢i mesovitiji odgovor, uklju¢ujuci znacajan procenat
»slazem se“ i ,donekle se slazem®. Na pitanje da li sektorski socijalni dijalog/sektorska regulativa rada mogu pomoci u
smanjenju nepredvidivosti trzista rada, odgovori su prilicno pomesani (sa ,,slazem se“ i ,,donekle se ne slazem" ispod
24-24%, ,donekle se slazem® i ,ne slazem se“ ispod 16-16%, ,i slazem se i ne slazem se“ iznad 18% i ,,uopste se ne
slazem® ispod 3%). Najveci udeo kompanija sa vise od 250 zaposlenih slozio se sa izjavom (44,44%), dok je najveci
udeo neslaganja bio medu kompanijama sa izmedu 10 i 49 zaposlenih (83,33%). Znacajan udeo ispitanika izrazio je
nesigurnost ili neutralnost, $to ukazuje da su podeljeni oko validnosti izjave.

Uticaj pandemije COVID-19 na socijalni dijalog je smatran jasnim od strane velikog broja ispitanika (44,737%),
a 18,421% kompanija je odgovorilo ,donekle se slazem®, pri cemu je veci procenat onih koji se slazu (18,421%),
a generalno polovina kompanija sa manje od 250 zaposlenih slozila se sa njenim uticajem.

Postoji snazna saglasnost oko uticaja inflacije na sektorski dijalog, sa preko 80% odgovora u kojima dominiraju
odgovori ,slazem se“ (31,58%) i ,,donekle se slazem® (39,47%), $to ukazuje na $iroku percepciju njenog znacaja (sa
posebno visokim udelom ova dva odgovora za kompanije sa preko 50 zaposlenih). Medutim, samo 9% kompanija se
slozilo sa tvrdnjom da je inflacija vazan faktor u njihovom sektoru, sa ve¢im udelom odgovora ,,i slazem se i ne slazem
se“ (38%), 24% ,,ne slazem se“ i 9% ,,uopste se ne slazem"

Postoji znacajna koncentracija odgovora ,,slazem se“ (31,579%) i ,donekle se slazem” (34,211%), $to sugerise $iroko
rasprostranjenu percepciju da porast troskova Zivota znacajno uti¢e na socijalni dijalog. Znacajan udeo odgovora
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»1 slazem se i ne slazem se“ (26,316%) ukazuje na neizvesniju percepciju odnosa izmedu porasta troskova zivota
i socijalnog dijaloga u poredenju sa drugim zemljama. Kompanije sa vise od 50 zaposlenih imaju veci procenat
odgovora ,slazem se“ i ,donekle se slazem” (33,33% i 44,44% za kompanije sa vise od 249 zaposlenih i 40% za
kompanije sa izmedu 50 i 249 zaposlenih). Medutim, ne postoji jasan odgovor ,slazem se“ za poslodavce izmedu
10 i 49 zaposlenih, ali je odgovor ,,donekle se slazem® znacajan sa 33,33%, dok poslodavci sa manje od 9 zaposlenih
imaju veci udeo odgovora ,,slazem se“ (37,5%). Pokazuje se jaka podela, pri ¢emu manje kompanije u velikoj meri
naginju ka neslaganju, a vece kompanije ka slaganju. Treba napomenuti da je na pitanje da li su socijalni partneri
razvili inovativna reSenja za smanjenje negativnog uticaja rasta troskova zivota na radnike, dominantan odgovor bio
neodlucan (,,i slazem se i ne slazem se”) sa 59%.

Postoji opsti trend slaganja sa zna¢ajnom koncentracijom odgovora ,slazem se“ (26,316%) i ,donekle se slazem"
(36,842%), sto ukazuje na Siroko rasprostranjenu percepciju da povecanje zarada znacajno utice na socijalni dijalog.
Stopa odgovora ,,slazem se“ je ve¢a kod kompanija sa vise od 50 zaposlenih (33,33% za kompanije sa vise od 249
zaposlenih i 26,67% za kompanije sa izmedu 50 i 249 zaposlenih). Ba$ kao i kod pitanja o troskovima Zivota, ne
postoji jasan odgovor ,slazem se“ za kompanije sa izmedu 10 i 49 zaposlenih (medutim, odgovor ,,donekle se slazem*
je takode znacajan sa 33,33%), dok je odgovor ,,slazem se“ ja¢i kod poslodavaca sa manje od 9 zaposlenih (37,5%).

Sto se ti¢e nedostatka radne snage, Slovenija pokazuje raznoliku raspodelu misljenja, gde je ,,slazem se“ uobicajeni
odgovor (21,05%) i ,,donekle se slazem™ (34,21%), ali su i odgovori ,,i slazem se i ne slazem se” znacajni (26,32%), $to
odrazava nedostatak konsenzusa. Ve¢e kompanije pokazuju vise odgovora ,ne slazem se“ ili ,,uopste se ne slazem"
nego manje (kod onih sa manje od 50 zaposlenih nema odgovora o neslaganju), $to ukazuje na mogucu vezu izmedu
veli¢ine kompanije i percipiranog uticaja.

Kada je re¢ o uticaju rada na daljinu i atipi¢nih oblika rada, ,,slazem se“ (15,789%) i ,donekle se slazem“ (31,579%)
su pretezno prisutni, ali postoji i znacajan udeo ,,i slazem se i ne slazem se“ (23,684%). Poslodavci sa izmedu 10 i 49
zaposlenih su izrazili najvi$e neslaganja, pri ¢emu se polovina njih nije saglasila sa uticajem, a poslodavci sa preko 249
zaposlenih pokazuju najjacu korelaciju, sa 11,11% ,,slazem se“ i 55,56% ,,donekle se slazem®. Ovo ukazuje na to da su
vece kompanije sklonije da pridaju znacaj ovome.

Sto se tice prava na iskljucenje, znacajan deo ispitanika je oznacio ,,i slazem se i ne slazem se” (36,842%), znacajan
je deo ,slazu se“ sa 18,421% i ,,donekle se slazem® sa 10,526%. Stopa odgovora ,ne slazem se“ je 23,684%, a stopa
»donekle se ne slazem™ je 10,526%, $to pokazuje uravnotezeniji i donekle ambivalentan pristup. Treba napomenuti da
je neslaganje najve¢e medu poslodavcima sa izmedu 10 i 49 zaposlenih (33,333%).

Sto se ti¢e ekonomskog usporavanja, upitnik pokazuje podelu izmedu ,,i slazem se i ne slazem se“ (50%), sa mnogo
skromnijim udelom ,,slazem se“ (18,421%) i ,,donekle se slazem" (21,053%). Za firme sa do 9 zaposlenih, udeo ,,slazem
se“ (37,5%) ili ,,donekle se slazem® (12,5%) na ovo pitanje je posebno visok, pri ¢emu su ista dva odgovora skromnija
za firme sa 50 do 249 zaposlenih (26,67% i 20%), dok za velike firme sa viSe od 249 zaposlenih ne moZemo pronaci
odgovor ,slazem se®, ve¢ samo odgovor ,,donekle se slazem™ (33,33%).

U Sloveniji, odgovori ,,i slazem se i ne slazem se“ o uticaju sajber bezbednosti su primetni (42,11%), sa znacajnim
brojem neslaganja (stopa odgovora ,,ne slazem se“ je 26,32%, ,,uopste se ne slazem® je 13,16%). I ovde je neslaganje
najvec¢e medu poslodavcima sa izmedu 10 i 49 zaposlenih (50%).

U Sloveniji postoji uravnotezena raspodela misljenja, sa znac¢ajnim udelom odgovora ,,i slazem se i ne slazem se*
(39,474%) i ,donekle se slazem® (21,053%) i ,,slazem se“ (18,421%), $to ukazuje na manje odlu¢nu percepciju uticaja
energetske krize na socijalni dijalog u poredenju sa drugim zemljama. Medutim, uticaj energetske krize je primetniji
kod preduzeca sa manje od 9 zaposlenih, sa najve¢im procentom odgovora ,slazem se“ od 37,5%. Poslodavci sa
izmedu 50 i 249 zaposlenih takode su imali vec¢i udeo odgovora ,,slazem se” (26,67%), ali takav odgovor nije postojao
kod poslodavaca sa izmedu 10 i 49 i 250 ili vi$e zaposlenih.

Uticaj migracija u Sloveniji karakteriSe prili¢no znacajna neizvesnost (36,842% odgovora ,,i slazem se i ne slazem
se“), ali i visok nivo neslaganja (stopa ,ne slazem se“ je 31,579%, a ,,uopste se ne slazem® je 7,895%). Najveci broj
neslaganja (50%) zabelezen je kod poslodavaca sa izmedu 10 i 49 zaposlenih.

Uticaj prirodnih katastrofa u Sloveniji karakterise i neizvesnost (39,47% odgovora ,,i slazem se i ne slazem se), ali i
visok nivo neslaganja (stopa ,,ne slazem se“ je 26,32%, a ,uopste se ne slazem"“ je 5,26%). Najveci broj neslaganja (50%)
ponovo je kod poslodavaca sa izmedu 10 i 49 zaposlenih.

Sto se tice uticaja digitalizacije, Slovenija pokazuje jedinstven obrazac relativno snaznog neslaganja sa odgovorima
»he slazem se“ (23,684%) i ,,uopste se ne slazem” (5,263%), ali je procenat ,,slazem se“ 15,789%, a procenat ,,donekle se
slazem"® 10,526%, sto i dalje pokazuje da digitalizacija ima uticaj na socijalni dijalog. Medu poslodavcima sa manje od
9 zaposlenih, stopa odgovora ,,uopste se ne slazem® je 12,5%, dok je stopa odgovora ,,ne slazem se“ 50% za poslodavce
sa izmedu 10 i 49 zaposlenih. Slovenija pokazuje izrazitu promenu u vezi sa veli¢cinom, pri ¢emu manje kompanije
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pokazuju veci procenat neslaganja nego druge zemlje, a ve¢e kompanije teze ka slaganju, $to ukazuje na potencijalnu
podelu u percepciji na osnovu veli¢ine kompanije.

Slovenija pokazuje relativno skroman uticaj ukrajinske krize, sa dominantnim odgovorima ,,slazem se“ i ,donekle se
slazem® (10,526-10,526%), ali 36,842% odgovora je ,,i slazem se i ne slazem se, §to ukazuje na neizvesnost. Kompanije
sa viSe od 250 zaposlenih imale su veci procenat (44,44%) odgovora ,ne slazem se, dok su najmanji poslodavci (9
zaposlenih ili manje) imali stopu odgovora ,slazem se“ i ,ne slazem se” od 25-25%.

Sto se ti¢e poslednje izjave o socijalnom dijalogu (nemam informacije o socijalnom dijalogu na sektorskom nivou),
najveci broj odgovora bio je ,,i slazem se i ne slazem se” (36,842%) i ,,ne slazem se“ (31,579%).

Generalno, moze se zakljuciti da se medu faktorima koji mogu uticati na socijalni dijalog isticu pandemija
COVID-19 i druga ekonomska pitanja. S jedne strane, ispitanici vide inflaciju, troskove Zivota i rast zarada kao glavne
pokretace. Takode su relevantni nedavni izazovi u zaposljavanju, uklju¢ujuci nedostatak radne snage, rad na daljinu i
atipi¢ne oblike rada, Medutim, postoji ve¢a neizvesnost oko percepcije ekonomskog usporavanja, sajber bezbednosti,
energetske krize, migracija, prirodnih katastrofa i prava na iskljucenje, pri ¢emu je veéina odgovora ,,i slazem se i
ne slazem se®. Uticaj ukrajinske krize je prisutan, ali nije tako jasno vidljiv kao $to ga ispitanici dozivljavaju. Postoji
$irok raspon slaganja i neslaganja o uticaju digitalizacije. Sve u svemu, socijalni dijalog, u osnovi u skladu sa drugim
zemljama u regionu, odreden je usko definisanim tradicionalnim ekonomskim faktorima.

5. Procena mogucih tema za sektorski socijalni dijalog

Povratne informacije o moguc¢im temama za sektorski socijalni dijalog pruzaju dragocene uvide u prioritete slovenackih
poslodavaca. Od razlic¢itih pokrenutih pitanja, ,ostali elementi zarade se pojavljuju kao tema sa najve¢im nivoom
svesti i podrske, a skoro tri Cetvrtine ispitanika (76,7%) ukazuje na njen znacaj. ,Minimalna zarada u sektoru® (68,4%),
»radno vreme i referentni period (65,8%), ,bezbednostizdravlje na radu“ (63,2%), ,,prestanak radnog odnosa“ (57,9%),
»stru¢no osposobljavanje/segrtovanje” (55,3%) takode su dobile slican nivo podrske i paznje od ispitanika. Ovo sugerise
da kompanije generalno priznaju prisustvo klasi¢nih pitanja radnog prava (zarade, ostali elementi zarade, radno vreme,
periodi odmora, bezbednost i zdravlje, prestanak radnog odnosa), potvrdujuci da i dalje igraju fundamentalnu ulogu u
pregovorima izmedu poslodavaca i sindikata. To potvrduje ¢injenica da se 68% ispitanika slozilo, a 18% donekle slozilo
sa izjavom da kolektivni ugovori u njihovom sektoru prate zahteve zaposlenih u vezi sa zaradama.

Izuzetno visok nivo neslaganja i minimalno slaganje o ,,zaposljavanju radnika migranata® i ,razlici u zaradama
izmedu polova“ ukazuje na to da postoji snazan otpor ili nedostatak vaznosti koja se pridaje reSavanju ovih pitanja, $to
verovatno odrazava duboko ukorenjene drustvene predrasude ili percipiranu neefikasnost postoje¢ih politika. Veliki
broj odgovora ,,ne znam®, posebno za ,,uznemiravanje®, ,,aktivno starenje®, ,,dodatni benefiti“ i ,,drustvenu odrzivost*,
ukazuje na znacajan nedostatak jasnoce ili svesti, $to ukazuje na prekid komunikacije ili nedostatak poverenja u
postojece okvire. Za ,ekolosku odrzivost® i ,drustvenu odrzivost®, nagli pad slaganja (,da“) zajedno sa visokim
nivoom neslaganja ukazuje na moguci jaz izmedu percipiranih drustvenih vrednosti i stvarnosti na radnom mestu,
isticu¢i potrebu za jacom integracijom principa odrzivosti u organizacionu praksu.

Povratne informacije o mogu¢im temama za sektorski socijalni dijalog pruzaju dragocene uvide u prioritete
slovenackih poslodavaca. Od razlic¢itih pokrenutih pitanja, ,ostali elementi zarade® se pojavljuju kao tema sa najvec¢im
nivoom svesti i podrske, a skoro tri ¢etvrtine ispitanika (76,7%) ukazuje na njen znacaj. ,, Minimalna zarada u sektoru®
(68,4%), ,,radno vreme i referentni period” (65,8%), ,bezbednost i zdravlje na radu® (63,2%), ,,prestanak radnog
odnosa“ (57,9%), »stru¢no osposobljavanje/segrtovanje® (55,3%) takode su dobile slican nivo podrske i paznje od
ispitanika. Ovo sugeriSe da kompanije generalno priznaju prisustvo klasi¢nih pitanja radnog prava (zarade, ostali
elementi zarade, radno vreme, periodi odmora, bezbednost i zdravlje, prestanak radnog odnosa), potvrduju¢i da i
dalje igraju fundamentalnu ulogu u pregovorima izmedu poslodavaca i sindikata. To potvrduje ¢injenica da se 68%
ispitanika slozilo, a 18% donekle slozilo sa izjavom da kolektivni ugovori u njihovom sektoru prate zahteve zaposlenih
u vezi sa zaradama.

Izuzetno visok nivo neslaganja i minimalno slaganje o ,,zaposljavanju radnika migranata® i ,razlici u zaradama
izmedu polova“ ukazuje na to da postoji snazan otpor ili nedostatak vaznosti koja se pridaje reSavanju ovih pitanja, $to
verovatno odrazava duboko ukorenjene drustvene predrasude ili percipiranu neefikasnost postojec¢ih politika. Veliki
broj odgovora ,,ne znam®, posebno za ,,uznemiravanje, ,,aktivno starenje®, ,dodatni benefiti i ,,drustvenu odrzivost*,
ukazuje na znacajan nedostatak jasnoce ili svesti, $to ukazuje na prekid komunikacije ili nedostatak poverenja u
postojece okvire. Za ,.ekolosku odrzivost® i ,drustvenu odrzivost®, nagli pad slaganja (,,da®), zajedno sa visokim
nivoom neslaganja, ukazuje na moguci jaz izmedu percipiranih drustvenih vrednosti i stvarnosti na radnom mestu,
isticu¢i potrebu za jatom integracijom principa odrzivosti u organizacionu praksu.
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6. Alternativni nacini utvrdivanja minimalne zarade

Odgovori na upitnik hipoteticki povezani sa minimalnim zaradama utvrdenim nacionalnim ili sektorskim kolektivnim
ugovorima pokazuju mesovitu sliku. Sto se tice izjave da se ,, kolektivni ugovori o minimalnoj zaradi moraju zakljucivati
na sektorskom nivou®, postoji velika varijacija u odgovorima u Sloveniji. Udeo odgovora ispitanika koji se slazu i koji
se ne slazu je relativno uravnotezen (,,slazem se“: 28,95%, ,,donekle se slazem™: 10,53%; ,,donekle se ne slazem™: 2,63%,
»he slazem se“: 26,32%, ,,uopste se ne slazem™ 7,89% i ,,i slazem se i ne slazem se“: 23,68%). Sto se tice izjave da se
»Kkolektivni ugovori o minimalnoj zaradi moraju zaklju¢ivati na nacionalnom nivou®, odgovori koji se ne slaze su bili
neznatno prekomerno zastupljeni: ,donekle se ne slazem™: 15,79%, ,ne slazem se: 31,58%, ,uopste se ne slazem™:
7,89%, sa ukupno 55,26%. Poslodavci u Sloveniji ne deluju bas posveceno utvrdivanju nacionalne minimalne zarade
u nacionalnom, medusektorskom kolektivhom ugovoru, dok bi se — uprkos velikim razlikama u odgovorima - samo
39,48% poslodavaca barem delimicno slozilo sa uklju¢ivanjem minimalne zarade u sektorski kolektivni ugovor.

Izjava da ,,sektorski ugovori o zaradama koriste industriji“ je ubedljivo sloZena (,,slazem se“: 39,474%, ,donekle se
slazem™: 21,053%, sa ukupno 60,527%), ali nesumnjivo postoji i snazno neslaganje (,,ne slazem se“: 15,789%).

Treba naglasiti da su gore pomenuti odgovori nezavisni od veli¢ine kompanije i da li kompanija ima kolektivni
ugovor.

Sto se ti¢e pitanja o pridruZzivanju sektorskoj organizaciji poslodavaca, ako je pregovaranje ukljucivalo sektorske
zarade, odgovori ,,ne“ su bili dominantni (39,5%), 36,8% ispitanika je odgovorilo ,,da“ a 23,7% su ve¢ bili clanovi. Nije
jasno da li sektorski ugovori predstavljaju atrakciju za poslodavce, ali se ne moze re¢i da ih ostavljaju ravnodusnim.

7. Klimatske promene i ESG aktivnosti

Stavovi slovenackih poslodavaca o klimatskim promenama su snazno podeljeni, pri ¢emu vecina ispitanika tezi da
bude ili odbacujuca ili neodlu¢na (,uopste se ne slazem®: 26%, ,,ne slazem se“: 6%, ,,donekle se ne slazem™: 18% i ,,i
slazem se i ne slazem se®: 26%), samo 12-12% se slaze ili donekle slaze. U proizvodnim sektorima, varijacije su prilicno
velike, sa 31% donekle se slaze, 23% se uopste ne slaze i 23% se donekle ne slaze; u sektorima usluga odgovori takode
pokazuju znacajnu razliku, sa 21% se slaze, 32% se uopste ne slaze, 16% se donekle ne slaze, medutim, odgovori su
podeljeni 50/50 izmedu ,,ne slazem se“ i ,,i slazem se i ne slazem se® Na pitanje da li kolektivni ugovori odrazavaju
promenljive cene energije, odgovori su bili podeljeni, sa pretezno slaganjem i donekle slaganjem (26-26%). Na pitanje
da li pitanja klimatskih promena podsticu drustveni dijalog na sektorskom nivou, preovladujuc¢i odgovori su oni
nesigurnosti i neslaganja (,,i slazem se i ne slazem se®: 38%, ,ne slazem se“: 35%)'>. Znacajan deo ispitanika nije
doziveo globalno zagrevanje kao problem u narednih 10 godina, pri cemu je znac¢ajan deo onih koji se nisu slagali
(35%), uopste se nisu slagali (18%), donekle se nisu slagali (15%) ili su bili prili¢cno neodlu¢ni (,,i slazem se i ne slazem
se” 26%) da ¢e ono imati uticaja na poslodavce.

Znacajan broj poslodavaca je tezio da odgovori na gore pomenuta pitanja negativno ili da zauzme neutralan stav, §to
ukazuje na opsti skepticizam i distanciranje od diskursa o klimatskoj politici. Nasuprot tome, ova vrsta distanciranja
od ESG (ekoloskih, drustvenih, upravljackih) aktivnosti nije bio slucaj. Velika ve¢ina poslodavaca se slozila (62%) ili
donekle slozila (26%) da su predstavnici zaposlenih (npr. predstavnici sindikata, ¢lanovi saveta zaposlenih, predstavnici
zaposlenih koji su ¢lanovi upravnog/nadzornog odbora kompanije) obi¢no ukljuceni u diskusiju o ESG pitanjima, $to
ukazuje na potencijalno kolaborativniji pristup odrzivosti.

8. Rezime

Prisustvo sindikata u uzorku je ograniceno, jer polovina ispitanika nema sindikat. Verovatnoca postojanja saveta
zaposlenih naglo raste sa velicinom kompanije. Velike kompanije imaju ve¢u verovatno¢u da imaju institucionalizovane
oblike predstavljanja zaposlenih. Korelacija izmedu veli¢ine kompanije i postojanja kolektivnhog ugovora je prisutna,
ali slabija nego u drugim ispitivanim zemljama. Postoji snazno verovanje u uticaj sposobnosti organizacija poslodavaca
da uti¢u na politicke odluke.

Medu faktorima koji uti¢u na socijalni dijalog, znacajan deo ispitanika je identifikovao pandemiju COVID-19 kao
glavnog pokretaca, pored klasi¢nih ekonomskih pitanja (inflacija, troskovi Zivota, rast zarada). Medutim, percepcija
ekonomskog usporavanja, sajber bezbednosti, energetske krize, digitalizacije, migracija, prirodnih katastrofa i prava

2 Ovo pitanje je postavljeno dva puta, sa slicnim rezultatom drugi put, ali sa viSom stopom neslaganja (ne slaze se: 47%) i nizom stopom neodlu¢nih (,,ili se
slazem ili se ne slazem™: 18%).
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na iskljucenje nije tako jasna. Medu razli¢itim temama sektorskog kolektivnog pregovaranja, naknade, radno vreme,
zdravlje i bezbednost na radu, prestanak radnog odnosa, stru¢no osposobljavanje se vide kao katalizatori, dok su
pitanja poput zaposljavanja radnika migranata, razlike u zaradama izmedu polova i odrzivosti manje integrisana.
Poslodavci ne deluju posebno posveceno utvrdivanju minimalne zarade u nacionalnom kolektivnom ugovoru,
a ukljuc¢ivanje minimalne zarade u sektorski kolektivni ugovor ne ¢ini se nuzno prioritetom. Odgovori znacajnog dela
poslodavaca ukazuju na skepticizam i izvesnu rezervisanost prema klimatskim promenama. Medutim, jasno je da
dominira kolaborativni pristup ESG-u.

III. REZIME INTERVJUA SA ZAINTERESOVANIM
STRANAMA I STRUCNJACIMA U ODREDENIM
SEKTORIMA

1. Koji faktori, po vasem misljenju, podsticu na sektorsko kolektivno pregovaranje ili otezavaju kolektivno
pregovaranje na sektorskom nivou?

Faktori koji ometaju sektorski socijalni dijalog mogu se grupisati u nekoliko kategorija na osnovu intervjua: oni koji

uticu na ucesnike socijalnog dijaloga, oni koji postavljaju okvir za socijalni dijalog, politicki razlozi i ekonomski

razlozi.

Prema intervjuima, jedan od faktora koji ometa sektorsko kolektivno pregovaranje jeste neadekvatna organizacija, i
poslodavackih organizacija i organizacija zaposlenih. Sli¢no tome, jedan ispitanik je eksplicitno naveo da fragmentacija
poslodavaca i sve slabija sindikalna organizacija predstavljaju ozbiljnu prepreku sektorskom socijalnom dijalogu.
Prema rec¢ima jednog ispitanika, poslednjih godina se na strani poslodavaca intenzivno radi na ispravljanju ovih
problema, ali glavni problem na strani zaposlenih je ,,kriza identiteta® tj. definisanje $ta je njihova misija, cilj i svrha.
Drugi ispitanik je istakao nedostatak koordinacije unutar pregovarackog tima, tj. razliku izmedu interesa predstavnika
pregovarackih strana i interesa ve¢ih kompanija (koje su obi¢no ¢lanovi pregovarackog tima) i manjih kompanija
(koje nisu ni ukljucene u proces pregovora).

Medu odgovorima, li¢ni stav pregovaraca i njihov nedostatak iskustva i kompetencije pojavili su se kao faktor ometanja.
Jedan ispitanik je istakao da ako postoje pregovaraci (posebno na strani zaposlenih) koji razumeju da kompanije imaju
svoja ogranicenja i da ugovori treba da budu takvi da omogucavaju kompanijama da normalno posluju, onda su pregovori
mnogo laksi. Medutim, ako pregovaracke strane vide stvari samo iz perspektive sopstvene kompanije i potencijalno ne
razumeju ni radno pravo, sisteme zarada, itd., onda je to veoma veliki problem i moze dovesti do ozbiljnih problema. Jedan
od problema koje je identifikovao jedan ispitanik jeste to da, iako je za pregovarace na strani poslodavaca pregovaranje
samo jedno od mnogih pitanja kojima se bave, zbog cega je s jedne strane $irina njihovog znanja veca, ali s druge strane
nisu dovoljno obuceni. Isti ispitanik je istakao da je na strani sindikata promena pregovaraca takode posebno vazna:
nekada je postojao glavni pregovarac koji je bio prisutan na svim pregovorima i koji je bio veoma profesionalan. Medutim,
ponekad postoje pregovaraci koji nemaju ni pregovaracke vestine, ni stru¢no znanje.

Ovo takode ukljucuje ono $to je jedan ispitanik istakao, da pregovarac¢ima nedostaje neko $iroko ekonomsko znanje
i pozadina. Cesto se posmatraju samo zakonski propisi, dok se isti efekat moze postiéi na razlicite na¢ine. Veoma &esto
se ne razume S$ta Ce taj zakonski propis ili mera doneti u praksi, jer se posmatra samo na populisticki nac¢in. Jedna
stvar su kratkoro¢ne mere, koje su generalno popularnije, ali je razumevanje Sireg ekonomskog konteksta veoma loge
- nedostaje $ire znanje iz ekonomije.

Drugi ispitanici su takode istakli medu faktorima koji otezavaju pregovore razli¢ito iskustvo i znanje o tehnikama,
taktikama i procedurama pregovaranja, kao i nedostatak odgovarajuceg znanja o pregovaranju. Jedan od ispitanika je
takode podelio da se Cesto desava da suprotstavljena strana dode na pregovore potpuno nespremna. Stavise, ¢injenica
je da kada se promeni pregovaracki tim, gubi se deo znanja i bontona koji su prethodno razvijeni.

Drugi problemi od strukturnog znacaja takode su identifikovani kao prepreka, kao $to su nedostatak tripartitnog
socijalnog dijaloga na nacionalnom nivou ili njegova neravnoteza i nedostatak koordinacije izmedu organizacija
poslodavaca. U vezi sa tim, drugi vide faktore poput nedostatka vremena, pripadnosti kolektivnim ugovorima,
zastareli sistem i nejednak tretman razlicitih aktera u sektoru koji otezavaju sektorsko kolektivno pregovaranje.

Nekoliko ispitanika je istaklo da je jedna od glavnih prepreka sektorskom socijalnom dijalogu to $to se on uglavnom
fokusira na zarade, dok se manje paznje posvecuje drugim pitanjima u kolektivhom pregovaranju. Drugi ispitanik je
sugerisao da bi izvor problema mogao biti nedostatak poverenja poslodavaca u zaposlene i drzavu. Prema recima
ovog ispitanika, poslodavci nisu dovoljno konsultovani (a u nekim slucajevima se uopste ne konsultuju), npr. u
Ekonomsko-socijalnom savetu i drugim institucijama.
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Sli¢an nedostatak poverenja izmedu strana u pregovorima takode je istaknut kao prepreka. Jedan ispitanik je istakao
potpuni nedostatak razumevanja radnika i njihovu sporu sposobnost da reaguju na promene, posebno brze promene
u sektoru.

Politicko okruzenje i neizvesne ekonomske okolnosti takode su identifikovane kao ogranicenje. Sektorsko kolektivno
pregovaranje je takode otezano nedoslednos¢u politika rada, poreza itd. na drzavnom nivou. Ceste promene pravila
(pravna nesigurnost) i nepovoljne ekonomske politike takode negativno uticu na sektorsko pregovaranje. Jedan
ispitanik je istakao da ako drzava previse slusa jednu stranu (trenutno stranu radnika), poslodavci takode imaju
problema u sektorskim pregovorima jer apetiti zaposlenih previse rastu.

Sto se ti¢e zakonske regulative, jedan ispitanik je istakao da veliki uticaj na kolektivno pregovaranje ima ono $to
je direktno propisano u zakonu (npr. minimalna zarada), o ¢emu se ne mogu dogovoriti na sektorskom nivou. U
poslednjih pet godina doslo je do izuzetnog skoka (konstantno rastuceg trenda) minimalne zarade u Sloveniji (kao
i iskljuc¢ivanja dodataka iz minimalne zarade), cemu se kompanijama bilo veoma tesko prilagoditi u tako kratkom
periodu.

Glavni podsticaj za sektorsko kolektivno pregovaranje je svakako mogu¢nost drugacijeg regulisanja odredenih
elemenata radnih odnosa, koji su specifi¢ni za prirodu sektora. Kolektivno pregovaranje podsti¢e i motivacija obe
strane da zakljuce ugovor i profesionalan i po$tovan odnos uspostavljen na duzi rok. Ohrabrujuci faktor je medusobno
poverenje izmedu strana u pregovorima. Podsticajni faktor je ako su pregovaraci stru¢no obrazovani, ako poznaju
predmet o kome pregovaraju (radno pravo, sistemi nagradivanja itd.), ekonomsku situaciju u industriji.

Poslodavci moraju biti uskladeni na sektorskom nivou, posebno je vazna koordinacija izmedu poslodavaca. Na
primer, u ugostiteljstvu, jedan od ispitanika je objasnio da ako poslodavci osiguraju da imaju uskladene stavove pre
pocetka pregovora, predsednik sekcije zaista ima veoma jasan mandat. Oni se veoma precizno dogovore o tome kuda
pregovori mogu da idu i gde i u kojoj meri su spremni na kompromis, tako da nema potrebe da se trazi novi mandat
za svaku odluku, tako da imaju veoma jasan okvir. Ovo ¢ini proces pregovora mnogo laksim.

Kontinuirani dijalog je takode klju¢ni faktor za uspesne pregovore, posebno komunikacija van formalnog vremena
pregovora. Poslodavci bi takode trebalo da imaju upravljanje oc¢ekivanjima - tu se najvise zaglavljuju jer imaju previse
razlicitih ili nerealnih ocekivanja. Protok informacija mora biti konstantan i dvosmeran kako bi se osigurala obostrano
korisna situacija.

Medu podsticajima za pregovore na sektorskom nivou, ispitanici su identifikovali povezanost i koherentnost
organizacija poslodavaca, pozitivno ekonomsko okruzenje i situaciju i zakonodavni okvir koji podrzava i podstice
pregovore na sektorskom nivou. Zakonska obaveza socijalnog dijaloga je takode ohrabrujuci faktor.

Jedan od ispitanika je naglasio da je ohrabrujuca ¢injenica da je saradnja izmedu socijalnih partnera u poslednje
vreme bila dobra, jer postoji obostrani interes u stvaranju odgovarajucih uslova koji ¢e omoguciti poslodavcima da
ostvare svoje ciljeve, a radnicima da ostvare svoja prava. Medutim, zbog pada konkurentnosti i sve veceg preseljenja
proizvodnje u sredine sa jeftinijom radnom snagom, to je otezavajuci faktor, jer vrsi pritisak na nize troskove rada.
Jedan ispitanik je medu spoljnim promenama koje deluju kao stimulans naveo faktore poput inflacije ili epidemije
COVID-19. Jedan ispitanik je objasnio da je sektorsko kolektivno pregovaranje, s jedne strane, vodeno nedostatkom
kvalifikovane radne snage, a s druge strane potrebom za poboljSanjem uslova rada. Odnos zarada je u poslednjih
nekoliko godina opao. Ovo je vodeno inflacijom i rastu¢im troskovima zivota, dok su istovremeno ocekivanja
zaposlenih postala nerealna. Kompanije se suocavaju sa izazovom kako da se nose sa rastu¢im troskovima rada, jer ih
ne mogu lako preneti na konacne cene usluga, a da pritom ne ugroze svoju konkurentnost.

2. Da li mozete da identifikujete bilo kakve pravne ili druge prepreke koje otezavaju efektivne pregovore i bilo
kakve podsticaje koji ih olaksavaju?

Ispitanici su identifikovali nekoliko pravnih prepreka. Generalno, kako je jedan od ispitanika istakao, zakon cesto
postavlja okvir u sklopu kojeg je kolektivno pregovaranje dozvoljeno, §to socijalnim partnerima daje ogranic¢en prostor
za manevar. Ako bi se na zakonskom nivou dozvolilo da se stvar redava Sire (nego $to je ve¢ ograni¢eno zakonom),
ili samo uzimajuci u obzir karakteristike odredenog sektora, onda bi ovo bilo lakse resiti. Prema re¢ima jednog od
ispitanika, najve¢i faktor koji ometa efektivne pregovore je formalisticki i visoko birokratski pristup i zakonodavni
aspekt u regulisanju trzista rada. Po njihovom misljenju, prepreke smislenim pregovorima su kruto zakonodavstvo
koje ne dozvoljava nikakva ,prilagodavanja“, mnos$tvo krutih pravila (npr. Zakon o radnom vremenu, Zakon o
prekograni¢nom pruzanju usluga, zakon koji ogranicava rad stranaca iz tre¢ih zemalja), razna bilateralna pitanja koja
ogranicavaju slobodnije kretanje na trzistu rada. Normativni deo zakonodavstva dobija samo blage korekcije (ako
ih uopste ima), i nikada u korist poslodavaca, ve¢ samo zaposlenih i drzave. Jedan ispitanik je smatrao da je ucesce
stru¢njaka ZDS-a i Privredne komore, koji u velikoj meri doprinose uspesnim pregovorima, ohrabrujuce. Poresko
zakonodavstvo, razni dodatni porezi, visoko oporezivanje rada itd. takode negativno uti¢u na kolektivno pregovaranje.
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Nekoliko ispitanika je istaklo da su u Sloveniji velika pravna prepreka zakon o minimalnoj zaradi i visoka minimalna
zarada utvrdena na nacionalnom nivou, §to moze ograniciti prostor za manevrisanje i povecati pritisak na poslodavce.
Umesto ozbiljnog socijalnog dijaloga izmedu svih strana o minimalnoj zaradi, na kraju, jedna osoba (ministar rada)
ima mo¢ i pravo da odlucuje kako ,,zeli. Medutim, to nije nuzno ono o ¢emu bi se strane dogovorile kroz socijalni
sporazum i pregovore. Posto se minimalna zarada utvrduje na nacionalnom nivou za sve podjednako, socijalni
partneri ne mogu da pregovaraju o tome u sektoru. Pove¢anje minimalne zarade moglo bi da erodira platne razrede
unutar sektora. Jedan ispitanik je istakao da u njihovom slucaju vise nemaju prvi, drugi, treci i uglavnom cetvrti platni
razred od 9 razreda. U tom kontekstu, drugi ispitanik je objasnio da, iako je osnovna svrha minimalne zarade dobra,
sistemi placanja u okviru kolektivnih ugovora ne prate to. Medutim, trenutni modeli placanja su u suprotnosti sa
minimalnom zaradom.

Dugotrajne zakonodavne procedure mogu znaciti prepreke. Dok pregovaraju o kolektivhom ugovoru, pregovaracki
partneri ponekad istovremeno, bilo zbog duzine vremena ili zbog nepredvidivosti pravnog okvira, ne znaju sta ¢e
se desiti sledec¢e godine. Ne znaju tarifne klase — minimalne iznose, $to vrlo brzo moze postati nebitno, jer ne znaju
kolika ¢e biti minimalna zarada u narednoj godini.

Na pregovore uticu i ugovori u drugim sektorima i moguci povoljniji uslovi usvojeni na nacionalnom nivou. Jedna
od klju¢nih prepreka je istovremena revizija sistema zarada u javnom sektoru, koja cesto nudi bolje uslove za radnike
i time utice na ocekivanja u privatnom sektoru.

Generalno, jedan od ispitanika je istakao da je zakonski okvir koji omoguc¢ava autonomiju u pregovorima bez ucesca
drugih strana vazan za efektivne pregovore. Pregovaraci takode moraju da dobiju mandate od svojih organizacija, koji
defini$u o kojima oni mogu da pregovaraju. Drugi su takode istakli da politika na drzavnom nivou treba da bude
dosledna i da zakoni ne treba da se menjaju precesto.

U prakti¢cnom smislu, svaki mehanizam koji sprecava zastoj pregovora olaksao bi pregovore, na primer, pomenut je
»rezim rokova® $to bi znacilo da nijedna strana ne bi mogla da zaustavi pregovore. Prema re¢ima jednog od ispitanika,
veoma je vazno da obe pregovaracke strane imaju prisutne profesionalne i stru¢ne timove (najmanje jednog ili dva
predstavnika stru¢nih sluzbi, koji su pravnici, ekonomisti itd.), tada stvari napreduju brze i lakse. Prepreke uklju¢uju
nedostatak vremena i koordinacije medu ¢lanovima pregovarackog tima, nedovoljno strukturiran proces pregovora,
a Cesto uloge pojedina¢nih zainteresovanih strana u procesu pregovora nisu dovoljno precizno definisane. Imalo bi
smisla razmotriti manje pregovaracke timove (2-3 ¢lana sa svake strane) koji bi bili odgovarajuce obuceni za ovo.
Insistiranje na sastancima licem u lice i ¢estim sastancima (skoro svake dve nedelje) jedan ispitanik je identifikovao
kao olaksavajuc¢i faktor.

Veli¢ina poslodavaca svakako moze uticati na to da li se mogu odrzati smisleni pregovori. Na primer, jedna od
manjih intervjuisanih kompanija, koja je tek nedavno ispunila kriterijume za kompaniju srednje velic¢ine, priznala je
da nema moguc¢nosti za donoSenje odluka i saradnju.

Zanimljivo je da je, medutim, jedan od ispitanika istakao da medu pravnim preprekama nema nicega $to bi ometalo
efektivne pregovore. Na pregovore vise uti¢u neujednaceno znanje i pozicija pregovaraca, nedovoljno razvijene vestine
pregovaraca ili njihov nedostatak itd.

Jedan ispitanik je ukazao na rizik od ,radikalizacije®, koji bi se mogao otkloniti jasnom komunikacijom o tome koja
je osnovna svrha kolektivnog pregovaranja i zasto institut kolektivnog pregovaranja uopste postoji.

3. Sta mislite da bi povecalo efektivnost kolektivnog pregovaranja?

Izgradnja poverenja izmedu strana, bolje razumevanje znacaja i koristi kolektivhog pregovaranja, zakonodavstva,
trzista rada i ekonomije povecali bi efikasnost kolektivnog pregovaranja. Trenutno je situacija u pregovorima cesto
takva da su socijalni partneri nepoverljivi jedni prema drugima. Ovo je dodatno komplikovano ¢injenicom da je
jedan socijalni partner ,,blizi“ aktuelnoj vladi i ponasa se u skladu sa tim, $to posledi¢no izaziva nepoverenje na drugoj
strani.

Vise ispitanika je naglasilo da bi dodatna ili zajednicka obuka i obrazovanje pregovaraca obezbedilo jedinstvenije
razumevanje polaznih tac¢aka u pregovorima, odnosno da bi imali bolje ekonomske i pregovaracke vestine. Bilo bi
potrebno malo vi$e znanja o tome Sta se moZe pregovarati, a $ta ne (npr. kako se moze utvrditi minimalna zarada, jer
je to odredeno zakonom i na kraju prepusteno ministru rada).

Jedan ispitanik je istakao da postoji relativno nizak nivo znanja (ako ga uopste ima) na strani zaposlenih u ovoj
oblasti. Efikasnost bi se svakako povecala kada bi sve tri strane (poslodavci, sindikati i drzava) bile aktivnije. Danas,
poslodavci i sindikati, na svoj nacin, vrse pritisak na ministra rada da obezbedi najbolje moguce uslove. Takode je
vazno da bi, ako bi zakonodavac ostavio vise slobode u kolektivnom pregovaranju, to svakako povecalo efikasnost.
Kada bi postojalo nekoliko pitanja koja bi socijalni partneri trebalo (ili mogli) da resavaju na kolektivnom nivou umesto
da budu nametnuta na nacionalnom nivou, i kada ne bi bili ograniceni okvirom zakona da se bave tim problemima.
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Prema re¢ima nekoliko ispitanika, pregovori gube snagu i znacaj jer radnicka strana Zeli da pregovara samo o
tarifnom aneksu kolektivnog ugovora. Pored minimalne zarade, druge teme ,,ne postoje“ u pregovorima. U odredenim
industrijama, pregovori su otvoreni i za normativni deo od prosle godine, ali inace, strane pregovaraju samo o
zaradama ve¢ deset godina. Druge vazne teme, poboljsanje uslova rada, privlacenje mladih talenata, obezbedivanje
adekvatnih uslova rada, konkurentnost itd., ne pojavljuju se u pregovorima. U svim kolektivnim ugovorima koji
postoje u Sloveniji, poslednjih godina nije bilo koraka u pravcu ustede necega za poslodavce ili smanjenja odredenog
prava za zaposlene.

Efektivnost kolektivnog pregovaranja bi se povecala $irim obuhvatom zaposlenih kolektivhim ugovorom. Ovo bi
§to je vise moguce sprecilo nelojalnu konkurenciju unutar sektora i obezbedilo jednake uslove za sve zaposlene i sva
preduzeca.

Sto se tice resavanja sporova koje je ispitanik istakao, mozda bi uklju¢ivanje nezavisnih medijatora moglo poveéati
efikasnost pregovora.

Na nacionalnom nivou (npr. u javnom sektoru) i sektorskom nivou, manji broj sindikata bi mogao povecati
efikasnost pregovora. Medutim, jedan ispitanik je istakao da bi efikasnost pregovora bila pove¢ana mogué¢noscéu da
svi mogu da ucestvuju i da mere koje se usvoje budu koristile svima. Jedan od ispitanika je predlozio da se zakon
o reprezentativnosti sindikata hitno izmeni jer postoji previSe sindikata i sindikalnih konferencija, $to ¢ini cele
pregovore veoma teskim (npr. stranke obi¢no dobijaju svoje mandate sa zaka$njenjem, $to produzava i komplikuje
pregovore; kadrovska sluzba daje jasne stavove, ali direktori ih ne prosleduju dovoljno brzo). Vremensko kasnjenje
(ili produzenje) pregovora nastaje posebno kada stranke skre¢u na neki pravni tekstualni deo (prava), a ne samo na
brojeve. Efikasnost pregovora bi se poboljsala brzim postupcima za usvajanje razlic¢itih zakonodavnih mera.

4. Kako su razlic¢ite krize (npr. COVID-19, ekonomska kriza, klimatska kriza, ukrajinska kriza) uticale na
kolektivno pregovaranje u vasem sektoru?

Vecina ispitanika je izjavila da su pregovori odvijani normalno, tako da nisu primeceni nikakvi efekti, ove krize nisu

imale veliki uticaj na pregovore. Neki od njih su izjavili da krize nisu nista promenile i da se ¢inilo kao da krize nisu

ni postojale ili da su pregovori vodeni normalno.

Uprkos krizama, kolektivno pregovaranje je odvijalo normalno, ali je jedan ispitanik naglasio da je teze postici
dogovore zbog nepovoljne situacije i ogranicenih resursa za povecanje zarada i drugih beneficija, pa ¢ak i otpustanja i
viskova zaposlenih u nekim kompanijama. Rusko-ukrajinskaiklimatska kriza nisu imale uticaja,a COVID-19 je usporio
pregovore uglavnom zbog zakljuc¢avanja. Jedan ispitanik je pomenuo da im vladine mere nisu ¢ak ni dale priliku za
pregovore, oduzele su im deo prostora za manevar. Prema misljenju nekih ispitanika, kolektivno pregovaranje je malo
zastalo tokom COVID-19. Jedan od ispitanika je pomenuo da su ove krize imale veliki uticaj na zastoj kolektivnog
pregovaranja, jer su se kompanije fokusirale na tekuca pitanja opstanka i prilagodavanja uslova rada, a smanjenje
broja zaposlenih u industriji u poslednjih deset godina takode je oslabilo pregovaracku mo¢ radnika. Pregovori su
»odlozeni® ili produzeni i nisu sprovedeni (bili su u praznom hodu). Stvari i sporazumi se ,,presporo okrecu jer se
vie bave odredenim rec¢ima ($ta je neko rekao) umesto da budu efektivni i konkretni u vezi sa stvarnim predlozenim
promenama u ugovoru. Medutim, pandemija COVID-19 izazvala je masovni egzodus zaposlenih iz nekih sektora u
druge sektore (mnogi radnici su promenili posao i kasnije se nikada nisu vratili, $to je dodatno pogorsalo nedostatak
zaposlenih). Ekonomska kriza je, medutim, podstakla debatu u pregovorima, a ove krize mogu imati pozitivan uticaj
na pregovore i stanje u sektoru.”” Takode je vredno istaci da u akutnim situacijama (npr. COVID-19, kada je potrebno
brzo se prilagoditi, kada postoji intenzivan pritisak), i druga strana je svesna da nesto treba uciniti i spremnija je da
nesto ucini.

Jedan od ispitanika je istakao da se poslodavci nisu dovoljno culi u vezi sa tesko¢ama za poslovanje u ovim
vremenima. Sva tezina krize je direktno prebacena na poslodavce. Dok je drzava pomogla u ograni¢enoj meri, sindikati
nisu uopste pomogli u resavanju krize. U trenucima krize, radnicka strana se ,zamrzavala® u pregovorima, njihova
argumentacija je postajala sve gora sa svakom narednom krizom, a sindikatska strana je svoje zahteve argumentovala
sve uze i gore. Cesto su poslodavci koristili ove krize kao argument za smanjenje ocekivanja u vezi sa materijalnim
pravima zaposlenih.

Prema re¢ima jednog ispitanika, generalno, ekonomska nestabilnost sa sobom nosi ve¢u krutost u pregovorima
(vazi za sve krize uopste). Medutim, sve veca krutost je suprotna stvarnosti, a i mladi ljudi danas na zaposlenje gledaju
na potpuno drugaciji nacin. Krize zahtevaju sve vecu potrebu za fleksibilno$¢u, ali te krize dovode socijalne partnere
do sve vece krutosti. Jedan od ispitanika je istakao da su krize ve¢i problem za menadzment nego za zaposlene. Ovim

1 Jedan sagovornik je pomenuo da je tokom krize izazvane COVID-19 mnogo ljudi napustilo turizam, $to je dovelo do ekstremnog nedostatka zaposlenih. Stoga
je bilo neophodno olaksati procedure koje se ti¢u zaposljavanja stranaca, $to je zauzvrat prepoznato kao vazno pitanje za ubrzavanje i olaksavanje procedura.
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krizama/dogadajima je potrebno upravljati sa nivoa menadzmenta, a menadZment mora biti u stanju da ih objasni,
kao i da blagovremeno otkrije, prati i razume uticaj na poslovanje. Na strani je poslodavca da ne zloupotrebljava
ove krize ili ih koristi za preduzimanje poslovnih mera koje bi ve¢ trebalo da budu deo duzne paznje. Poslodavci
moraju blagovremeno predvideti krize i uspostaviti normalnu kulturu, kako ne bi sejali strah u celoj kompaniji, ve¢
da razumno upravljaju rizicima i blagovremeno ponude zaposlenima objasnjenje $ta, zasto i kako ce se kao rezultat
toga desiti u kompaniji. Klju¢no je da zaposleni ovo dovoljno unapred razumeju kako se potom ne bi ,,uplasili i bili
u neizvesnosti. Odgovornost zaposlenih u tom pogledu je da razumeju objasnjenja poslodavca i doprinesu pristupu
reSavanju. Zaposleni takode moraju shvatiti da smo ,,svi u istom ¢amcu i da svi doprinosimo re$avanju kriznih
trenutaka®

5. Kakav je odnos izmedu dijaloga na sektorskom i na nacionalnom nivou? Na primer, da li tripartitni
sporazumi (npr. o minimalnoj zaradi ili radnom vremenu) zaklju¢uju na nacionalnom nivou, §to utice na
manevarski prostor socijalnih partnera u sektorskim pregovorima? (kako, na primer, Zakon o minimalnoj
zaradi ili Zakon o radnom vremenu uti¢u na manevarski prostor u sektoru).

Posto je u Sloveniji sektorski socijalni dijalog samo nastavak nacionalnog, od klju¢ne je vaznosti za sektore ono $to se

usvoji na nacionalnom nivou, jer mogu pregovarati na sektorskom nivou samo u okviru onoga sto je ve¢ postavljeno

u nacionalnom okviru. Skoro svi ispitanici su potvrdili da tripartitni sporazumi i socijalni dijalog na nacionalnom

nivou imaju veliki uticaj na prostor za manevar u sektorskim pregovorima, jer mogu znacajno da ometaju okvir za

pregovore na sektorskom nivou (npr. o minimalnim zaradama, Zakonu o radnom vremenu, poreskom tretmanu

naknada troskova rada - troskovi prevoza do posla, subvencije za obroke itd.) ili ogranice prostor za manevar u

sektorskom pregovaranju (jedan ispitanik je izjavio da su im ,,vezane“ ruke u sektorima i da je veoma tesko pregovarati,

jer je to nacionalno odredeno). Cesto nacionalni socijalni dijalog (ili ¢ak usvajanje mera bez tripartitnog dijaloga)
diktira pregovore u sektoru i stavlja stranu poslodavca u nepovoljan polozaj. Jedan ispitanik je istakao da sektorsko
kolektivno pregovaranje gubi na znacaju i ulozi (npr. minimalna zarada viSe nije regulisana sektorskim ugovorom),

a u sektorskim pregovorima socijalni partneri govore samo o NOP-ovima (najnizoj osnovnoj zaradi). Stoga se

tezina sektorskog kolektivnog pregovaranja gubi u poredenju sa nacionalnim. Medutim, tripartitni sporazumi cesto

postavljaju nerealne osnove, sto komplikuje industrijske pregovore zbog preterano visokih ocekivanja. Ova situacija
dodatno smanjuje konkurentnost sektora s jedne strane i stvara nestimulativnu sredinu za privlacenje stru¢nog kadra

s druge strane. Jedan ispitanik je istakao da ako je okvir ve¢ na snazi na nacionalnom nivou ili se javi nepoverenje,

onda se to prenosi na sektorski nivo.

Radnicka strana takode koordinira, ili zeli da koordinira, samo tarifu (ve¢i dodatak za odmor i povecanje
minimalnog osnovnog dohotka), sve ostalo nije otvoreno za diskusiju. Pored toga, pregovori sa sindikatima su takode
veoma tedki i ograniceni, jer je minimalna zarada odredena zakonom i nije dozvoljeno i¢i ispod nje, a sindikati
uglavnom uvek Zele vise, jer sektorski pregovori mogu, tamo gde postoji potreba ili interes, da obezbede povoljnije
uslove za radnike. Naravno, $to vie propisa (pogodnosti) drzava daje sindikalnoj strani, to su poslodavci bolji u
pregovarackim pozicijama u vezi sa prekomernim zahtevima. Jedan ispitanik je izjavio da uspesno vode socijalni
dijalog u okviru internog kolektivnog ugovora. Drugi ispitanik je izjavio da kolektivni ugovori uopste ne reaguju na
zakonske promene.

Nakon usvajanja Zakona o minimalnoj zaradi, obe strane su brzo shvatile na koga ¢e izvrsiti pritisak (na ministra
rada koji usvaja odluku o minimalnoj zaradi) i sada postoji samo ,,trka“ izmedu poslodavaca i zaposlenih ko ¢e bolje i
brze izvrsiti pritisak na ministra rada. Kao rezultat toga, postoje veliki problemi za kompanije jer su poslodavci veoma
ograniceni u pregovorima, jer moraju da pripreme poslovne planove u novembru/decembru, a ministar rada nece
odlucivati o minimalnoj zaradi do januara sledece godine.

Vredi napomenuti da su, kada su se diskusije odrzavale na nacionalnom nivou (Ekonomski i socijalni savet),
pregovaraci imali samo nekoliko dana za diskusiju, a materijal je takode bio ,,poverljiv®, tako da su spoljne konsultacije
bile nemoguce. Stoga bi poslodavci Zeleli da imaju sveobuhvatnije i blagovremenije informacije o pravcu diskusija o
pitanjima koja su pripremana duze vreme. Nazalost, Cesto se desava da se pred socijalne partnere samo stavi neko
pitanje i oni nemaju dovoljno vremena za razmisljanje o njemu (¢ak ni na nacionalnom nivou). Bilo bi pozeljno da se
organizuje neka dodatna diskusija sa strane poslodavaca na nacionalnom nivou, ako bi to uopste bilo moguce i ako
bi bilo dovoljno vremena.

Stvari se uglavnom odreduju na nacionalnom nivou, a onda ih samo treba dalje utvrditi ili razraditi na sektorskom
nivou. Kao primer, naveli su pravo na iskljucenje, koje je zakonski propisano na nacionalnom nivou za sve podjednako,
a detalje o tome kako ¢e neko to zapravo sprovesti moraju utvrditi kompanije u svojim korporativnim kolektivnim
ugovorima, a ako ih nemaju, zavise od zakona i onoga $to je predvideno u kolektivnom ugovoru sektora. Medutim,
tu nastaje izazov, jer kolektivni ugovor sektora do danas jo$ uvek jasno ne dogovara pravila za pravo na iskljucenje.
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Zato je jedan ispitanik usvojio internu politiku u kompaniji. Ali to postavlja pitanje da li je to ispravno ili ne, jer zakon
o pravu na iskljucenje ta¢no definise $ta je obavezno zakonom, a takode nekoliko puta pominje i regulisanje ovoga u
sektorskom kolektivnom ugovoru.

Jedan ispitanik je predlozio da bi prethodna koordinacija ,ekonomske diplomatije®, koja bi zastitila klju¢ne
segmente, u korist svih, pre nego $to se bilo $ta usvoji na nacionalnom nivou, sto bi moglo biti na $tetu nekoga, mogla
pomoci ekonomiji.

6. Da li postoje neke oblasti regulisanja radnih odnosa koje bi (po vasem misljenju) mogle da budu unapredene
kolektivnim ugovorom na nivou sektora? Ako postoje, koje su to oblasti i kakav bi mogao da bude njihov
sadrzaj? Da li postoje neke teme u vasem sektoru koje bi vredelo ukljuciti u sektorski socijalni dijalog (uz
ucesce sindikata)? (npr. minimalna zarada, zarada, stru¢no obrazovanje i obuka itd.)

Ispitanici su naveli sledece oblasti:

- sistematsko sprec¢avanje proizvoljnih odlazaka radnika bez uzimanja u obzir otkaznog roka,

- model zarade, oblici nagradivanja, bolja zakonska regulativa propisa koji predvidaju podsticaje i naknade
(oporezivanje ovih nagrada u Sloveniji je previsoko, na strani zakonodavca bi se ovo moglo resiti ,,poreskim
ograni¢enjem’, koje bi odredivalo maksimum doprinosa),

- obuka, regulisanje ,,odnosa“ u smislu kada poslodavac ulaze u zaposlenog,

— mogucnosti za probni rad zaposlenih (probni rad bi trebalo jos vise pojednostaviti),

- radno vreme (sektori bi mogli bolje da regulisu praznike i odsustva sa posla, priviemena vremena ¢ekanja na rad i
sezonski rad, procenu godi$njeg odmora i druga prava),

- preraspodele na drugi posao/radno mesto u okviru trenutnog poslodavca,

- bolje definisanje deficitarnih zanimanja, regulisanje sezonskog zaposljavanja stranaca (zbog nedostatka
kvalifikovanog kadra u ugostiteljstvu i hotelima, tekstilnoj industriji), proces zaposljavanja trebalo bi olaksati
jednostavnijim i brzim uslovima, sektori bi mogli da se brze prilagode promenama ili potrebama trzista, potrebni
su im sezonski radnici (3-5 meseci), $to ¢ini jednogodisnje ogranicenje za sezonski rad predugo,

- bilo bi neophodno jacati obrazovanje i sticanje odgovarajucih kvalifikacija,

- godine zaposlenja i prava koja iz toga proizilaze mogla bi se pravno bolje formalno resiti u kolektivnom ugovoru
(metalna industrija),

- lojalnost radnika (promene poslodavaca su mnogo ¢esce, milenijalci su ve¢ fundamentalno skloniji tome, a to ubija
kontinuitet u kompanijama),

- ukljuciti teme kao $to su stru¢no osposobljavanje, mentorstvo (proces u kojem iskusni radnici prenose svoja znanja,
vestine i iskustvo na manje iskusne, sa ciljem njihovog profesionalnog i licnog razvoja) i pobolj$anje uslova rada,
kako bi se povecala atraktivnost profesije i dugoro¢ni razvoj mentorstva unutar sektora.

Tri ispitanika su izjavila da su vec¢ pokrila sve faktore u vezi sa pregovorima i da nema nicega $to se moze poboljsati
sektorskim kolektivnim ugovorom. StaviSe, jedan ispitanik je naglasio da bi iz perspektive poslodavca i kadrovske
sluzbe bilo najrazumnije ukinuti sve kolektivne ugovore. Ve¢ je ocigledno da kolektivno pregovaranje ionako nije
efikasno ili zakonodavac ne uzima u obzir misljenje pregovaraca (primeri uklju¢uju Zakon o evidenciji radnog vremena,
promene u oblasti oporezivanja rada itd.). Drugi ispitanik je rekao da bi bilo pozeljno $to manje dodatnih regulativa u
kolektivnom ugovoru sektora. Ono §to je regulisano na nacionalnom nivou trebalo bi da bude regulisano samo tamo i
ne bi trebalo dalje dodavati u kolektivnom ugovoru. U Sloveniji se standard sipa odozgo nadole sa pove¢anjem prava
na nizem nivou. Socijalni partneri nemaju nikakvu slobodu u sektoru, jer trenutni sistem propisuje univerzalna prava
odozgo nadole. Sektorskim ugovorima mogu samo poboljsati/povecati ono $to je ve¢ utvrdeno na visem nivou, pa je
problem ako je previse (ili previsoko) utvrdeno na nacionalnom nivou. Zbog toga je izuzetno tesko implementirati bilo
$ta (naravno, mogudi su izuzeci, posebno tamo gde je nivo poverenja dovoljno visok) u ovom sistemu.

7. Dali je, po vasem misljenju, dovoljno regulisanje minimalne zarade na nacionalnom nivou Zakonom o
minimalnoj zaradi ili je opravdano regulisanje na nivou pojedinacnih sektora (npr. da li biste Zeleli da
politika zarada i dalje bude regulisana od strane sektora na osnovu kolektivnih ugovora?)? Ako podrzavate
sektorsko regulisanje, koji su, po vaem misljenju, pravni, ekonomski i razlozi trzista rada za to? Zar ovo ne
stvara tenzije izmedu zaposlenih i reprezentativnih organizacija u razli¢itim sektorima?

U Sloveniji, minimalna zarada je utvrdena nacionalnim zakonom i godi$nje je utvrduje ministar rada na osnovu

razli¢itih pokazatelja. Ovde nema socijalnog dijaloga, jer preovladava odluka ministra rada. Ovo je veliki uspeh za

sindikate, ali nema smisla za poslovanje ili razvoj zemlje. Medutim, sektorski kolektivni ugovori i NOP-ovi (najniza

SECCEE — 101126461 Co-funded by
IZVESTAJ O SLOVENIJI 94 2l the European fnion




osnovna zarada) dugo nisu igrali nikakvu ulogu u utvrdivanju minimalne zarade ili utvrdivanju sistema zarada.
Poslodavci su stoga taoci sistema (utvrdivanja nacionalne minimalne zarade), ugovora koji se ne moze pregovarati i
jednostrano se utvrduje.

Veliki broj ispitanika je izjavio da bi politika zarada trebalo da bude regulisana na sektorskom nivou i da bi dijalog
na sektorskom nivou trebalo da zameni nacionalni nivo. Zakon o nacionalnoj minimalnoj zaradi ne uzima u obzir
specifi¢nosti pojedinac¢nih sektora. Postoje znacajne razlike izmedu sektora i razli¢ite okolnosti koje uti¢u na utvrdivanje
zarada. Sektorska regulacija politike zarada bi verovatno omogucila vecu fleksibilnost i pravednije modele placanja
unutar sektora. Sa ve¢om fleksibilno§¢u u sektorskim pregovorima, razliciti sektori koji su razli¢ito ,,privla¢ni® za radnike
mogli bi biti bolje izjednaceni. Istovremeno, takva regulacija moze doprineti stabilnosti industrije i predvidljivijem
okruzenju. Pored toga, takva regulacija doprinosi efikasnijem resavanju specifi¢nih izazova na trzistu rada sa kojima se
suocavaju razliciti sektori. Svaki sektor najbolje zna $ta moze da tolerie i o cemu moze da pregovara. Pojedinacni detalji
politike zarada trebalo bi da budu regulisani i sektorskim kolektivnim ugovorima ili ¢ak korporativnim kolektivnim
ugovorima. Postojala bi potreba za ve¢om sektorskom regulacijom dodataka u zavisnosti od specifi¢nih uslova rada u
pojedina¢nim sektorima. Svakako, medutim, to bi stvorilo tenzije izmedu sektora, jer je konkurentnost npr. tekstilnog
sektora neuporediva sa visokotehnoloskim sektorima, kao i sa drugim preradivackim sektorima.

Medutim, vie od trecine ispitanika izrazilo je suprotno misljenje. Jedan ispitanik smatra da regulacija minimalne
zarade na nacionalnom nivou ima $irok konsenzus u drustvu i da je kao takva prikladna, druga dva ispitanika su
istakla da je rezim minimalne zarade na nacionalnom nivou dovoljan, da svim sektorima pruza istu pocetnu tacku na
trzistu rada. Drugi ispitanik ne Zeli da se uvede novi nivo pored nacionalnog nivoa i minimalne zarade jer bi to samo
znacilo dodavanje novih opterecenja postojecem. Jedan od ispitanika je istakao da politika zarada na nivou sektora
nema smisla i da poslodavci ne koriste ove zastarele tarifne klase koje se ne azuriraju. Sa stanovista kompanije, rekao
je predstavnik, dovoljno je regulisati minimalnu zaradu na nacionalnom nivou (ovaj poslodavac nema sindikat u
kompaniji, tako da mogu slobodno formirati tarifne klase). Jedan ispitanik je predlozio da se umesto odredivanja
minimalne zarade po mesecu, ona odreduje po satu.

Jedan ispitanik je istakao da se previSe govori o minimalnoj zaradi, ali da su drugi elementi radnog odnosa
podjednako vazni (odmor, pauze u radu, dodatno osiguranje, rad od kuce, regulisani uslovi rada itd.).

8. Da li mislite da je regulacija minimalne zarade na nivou sektora odgovarajudi alat za sprecavanje privlacenja
i ,krade“ zaposlenih izmedu poslodavaca u istoj industriji? Ako ne, kako se to moze spreciti?
Jedan ispitanik je naglasio da na slobodnom trzistu poslodavci ne kradu radnike, ve¢ radnici, kojima se pruzi
mogucnost izbora, odlucuju gde Ce biti zaposleni. Dakle, ovakav na¢in razmisljanja je zastareo. Kompanije moraju da
posluju u potpuno razli¢itim delatnostima kako bi privukle i zadrzale najbolje kadrove. Poslodavci nemaju nikakve
alate iz kolektivnih ugovora i pregovora kada je re¢ o zaradama, i potpuno smo prepusteni konkurentnom trzistu.
Vedina ispitanika je navela da minimalna zarada nije odgovarajuci faktor za sprecavanje ,krade“ radnika u istom
sektoru. Kada je stopa zaposlenosti visoka (ili je nezaposlenost niska), minimalna zarada nema apsolutno nikakve
veze sa sprecavanjem krade. Dva ispitanika su dodala da minimalna zarada nije reSenje ni u kom slucaju. Ono sto
moze da regulie fluktuacije je fleksibilnost u oblasti nagradivanja. Ko moze vise da nagradi, moze vise da ponudi i
vise da privuce. Kad bi postojala normalna progresija oporezivanja bonusa, sistem nagradivanja bi bolje funkcionisao,
jer bi bio bolji (koristan) za radnike. To bi omogucilo uspesnim poslodavcima da bolje nagraduju svoje zaposlene jer
bi to obe strane kostalo mnogo manje. Zaposleni/sindikati bi takode trebalo da se pobrinu da ovo ne bude optereceno
svim doprinosima i porezom na dohodak. Slicno tome, jedan ispitanik je dodao da zadrzavanje radnika zavisi od
politike placanja svake kompanije i onoga $to ta kompanija moze sebi da priusti. Drugi ispitanik je naglasio da postoji
vise ,krade“ zaposlenih iz perspektive vansektorskih aktivnosti, jer ¢ak i jednostavna prekvalifikacija omogucava
atraktivnije uslove rada za zaposlene u drugim sektorima. Jedan ispitanik je dodao da je ,kradu® radnika nemoguce
u potpunosti spreciti, ali da bi dovoljan broj radnika na trzi$tu rada mogao da je smanji. Zbog nedostatka kadra,
pojavljuju se novi motivi za promenu posla. Na primer, mladi ljudi brze napustaju kompaniju zbog vece zarade, ali
kada dobiju decu ili osnuju porodicu, postaje veoma vazno da zele da budu blize ku¢i (manje prevoza, manje gubljenja
vremena tokom prevoza do/od posla, itd.) i porodici. Iz tog razloga, poprili¢an broj njih se i vra¢a u kompaniju.
Ispitanici su istakli da je tesko ukrasti radnika koji je pravedno placen i koji je svestan da se njegov rad postuje i
vrednuje kao dodata vrednost u radnom okruzenju. Dakle, minimalna zarada na sektorskom nivou ne bi igrala vaznu
ulogu. Drugi ispitanik je dodao da ovo moze biti alat, ali da samo po sebi nije dovoljno. Istovremeno, ekonomski
uslovi u sektoru generalno ne dozvoljavaju visu minimalnu zaradu od one utvrdene na nacionalnom nivou, tako da
se ,krada“ zaposlenih ne moze dugorocno spreciti na ovaj nacin; utvrdivanje visih sektorskih minimalnih zarada
od nacionalnih minimalnih zarada takode bi imalo negativne posledice po ceo model zarada u sektoru. Nekoliko
ispitanika je naglasilo da to zavisi od svakog poslodavca pojedina¢no, ,krada“ se moze spreciti drugim merama na
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preduzetnickom nivou, kao $to su radno okruzenje, nagradivanje lojalnosti ili odredene pogodnosti, a poslodavci
moraju da se pobrinu da radno okruzenje bude $to atraktivnije za radnika.

Jedan ispitanik je rekao da bi regulacija minimalne zarade na nacionalnom nivou bila prikladna jer svim sektorima
pruza jednaku pocetnu tacku na trzistu rada, ali specifi¢ni uslovi rada kao $to su radno okruzenje, rad u smenama i
veliko opterecenje, placeno odsustvo tokom praznika, godi$nji odmor, fleksibilno radno vreme, pauze u radu, obuka
i razvoj karijere, unapredenje, blizina kuce, mogucnost obrazovanja, kako se zaposleni ose¢aju i kakvu sigurnost i
stabilnost radnog okruzenja poslodavac moze da im pruzi itd., uvek imaju vecu tezinu od same minimalne zarade.
Stoga bi imalo smisla viSe se fokusirati na dugoroc¢ne strategije za poboljsanje uslova rada i mogucnosti za razvoj
karijere, $to bi moglo doprineti vecoj stabilnosti radne snage. Drugi ispitanici su dodali da je minimalna zarada samo
osnovni standard koji ne sprecava fluktuacije unutar privrede, u sektoru se gotovo nista ne moze uciniti. Kompanije
imaju sopstvene sisteme zarada, koji ¢esto prelaze minimalni prag, osim u regionima sa izraZzenim monopolom
poslodavaca. Drugi je dodao da poslodavci mogu sami sebe spreciti kroz klauzule o zabrani konkurencije (izmedu
konkurentskih kompanija unutar sektora) i bolje uslove rada.

9. Da li mislite da ce Sirenje automatizacije i robotizacije promeniti stav multinacionalnih kompanija da najveci
deo posla obavljaju u svojim filijalama u Centralnoj i Isto¢noj Evropi zbog nizih troskova rada? Da li postoji
neka osobenost u Sloveniji u tom pogledu (npr. troskovi rada u Sloveniji u poredenju sa konkurentima u
inostranstvu)?

Moze se steci utisak da se problem ne smatra zaista hitnim. Nekoliko ispitanika je na ovo pitanje odgovorilo sa ,,da®
Troskovi rada i porezi su previsoki u Sloveniji, tako da ¢e kompanije uvek traziti povoljnija poslovna okruzenja za
poreze. Kompanije koje kreiraju odgovarajuce politike poreza na dobit preduzeca stvaraju vise novih radnih mesta
i investicija. Automatizacija moZze smanjiti znacaj troskova rada, ali konkurentnost Slovenije ¢e takode zavisiti od
ulaganja u napredne tehnologije i vestine radne snage. Ono $to je dobro u vezi sa Slovenijom - prema jednom
ispitaniku - jeste to $to Slovenija ima relativno dobro obrazovanu radnu snagu - posebno jezicke kompetencije,
$to je prednost. Medutim, radna snaga je manje dinamic¢na (manje je Zelje za putovanjem, selidbom i fleksibilnim i
dinami¢nim radom). Stoga, Slovenija ne promovi$e zdravo radno okruzenje, ni za poslodavce ni za radnike. Slovenija
ima veoma visoke poreze sa obe strane, veoma kruto pravno formalno zakonodavstvo itd. Medutim, treba napomenuti
da zemlje u koje se proizvodnja sada uglavnom preselila takode imaju odredene vestine i ljude koji su spremni da rade
vi$e za manju zaradu (¢ak i one sa viS§im obrazovanjem i stru¢nijim radom). Vestacka inteligencija i automatizacija
same po sebi ne idu nuzno u tom pravcu.

Nije samo radna snaga odlucujudi faktor. Danas mnoge proizvodnje vise nisu radno intenzivne i ionako se sele jer
inZenjer tamo ko$ta mnogo manje. U Sloveniji je to dodatni problem zbog visokog oporezivanja zarada u poredenju sa
drugim zemljama u regionu. Ovo se posebno odnosi na visok raspon zarada visokokvalifikovanih radnika. Medutim,
sama masina kosta isto bez obzira na to gde se nalazi, tako da vestacka inteligencija i robotika nece biti samo klju¢ni
faktori sami po sebi, ve¢ ¢e se morati razmotriti i drugi faktori, kao $to su podsticaji za investicije, regulisana birokratija
(proces dobijanja dozvola itd.).

Vecina ispitanika je izjavila da to nije ba$ relevantno u nekim industrijama (,ne mozete premestiti hotel u
drugu zemlju zbog nizih troskova rada®). Jedan ispitanik je istakao da ¢e automatizacija prvenstveno uticati na
administrativne procese, dok je malo verovatno da ce se potreba za osobljem u usluznom delu znacajno smanjiti.
Osim toga, automatizacija i robotizacija u velikoj meri zamenjuju nize placene poslove, istakao je jedan od ispitanika.

Sirenje automatizacije i robotizacije nece uticati na percepciju multinacionalnih kompanija, ili barem ne jos neko
vreme, jer ¢e zarade, posebno u Isto¢noj Evropi i Zapadnom Balkanu, biti mnogo nize nego u Sloveniji jo$ neko vreme.
S druge strane, i dalje ¢e postojati poslovi, bez obzira na robotizaciju i automatizaciju, koje ¢e zaposleni morati da
obavljaju — odredeni fizicki zadaci u odredenim sektorima. Jedan ispitanik je istakao da takode treba biti svestan da je
utopija misliti da su potrebni samo poslovi sa visokom dodatom vredno$cu, visokom tehnologijom, visokim razvojem
itd. Poslovi u proizvodnji ¢e takode morati da se smatraju odgovaraju¢im poslovima i da se ucine atraktivnim, jer ce
uvek biti potrebni. Jer ¢e zarade u Isto¢noj Evropi i na Zapadnom Balkanu i dalje biti nize, i zato sto ¢e istovremeno
odredene poslove i dalje morati da obavljaju radnici, odredene proizvode i procese koji se moraju obavljati na manje
automatizovan nacin sa nizim zaradama, tako da to nece imati veliki uticaj na trziste rada u Sloveniji. U ovoj fazi,
percepcija se ne¢e promeniti dok ne bude znacajnih i opipljivih koristi od automatizacije i robotizacije. U svakom
slucaju, nazalost, cena rada u Sloveniji, posebno za zahtevnije profile, nije ni na koji na¢in konkurentna u poredenju
sa drugim zemljama u $irem regionu. Verovatnije je da e to znaciti da ¢e se obim poslovanja u Sloveniji smanjiti zbog
preseljenja u zemlje sa povoljnijim poreskim rezimima za srednje i vi$e zarade.

Jedan sagovornik je dodao da multinacionalne kompanije ve¢ uglavnom ne obavljaju svoje aktivnosti u Centralnoj
i Isto¢noj Evropi, ve¢ van Evropske unije, jer su tamo jos$ ,,jeftiniji“ i uslovi su jo$ povoljniji. Da li ¢e robotizacija ovo
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zaustaviti je pitanje, jer na to utice nekoliko faktora, kao $to su troskovi rada, troskovi energije, razni fiskalni podsticaji
i subvencije koje odredene zemlje nude kako bi privukle investicije. Stoga ¢e odluka o tome gde poslovati u budu¢nosti
zavisiti od nekoliko faktora, jer ¢e kompanije birati okruZenje koje ¢e im generalno biti povoljnije. Sama robotizacija
nece biti presudan faktor. Takode je vazno za zemlju ako ima sli¢nu kulturu i jezik. Centralna Evropa i Balkan imaju
svoje prednosti, ali pre svega, ovo je Evropa i postoji vec¢a pravna sigurnost nego, na primer, u Africi.

Slovenija, medutim, postaje sve teza lokacija za kompanije, jer troskovi rada brzo rastu zbog brojnih faktora, kao sto
su visoka minimalna zarada, relativno visoki porezi na zarade, nedostatak radne snage, nova opterecenja zarada, sve
skuplji studenti itd. Troskovi rada (zarada za 7,5-Casovni radni dan izrazena bruto, sa svim doprinosima) u Sloveniji
su trenutno neopravdano visi nego u drugim balkanskim zemljama ili Madarskoj. Dakle, udeo troskova zarada je
izuzetno visok, oporezivanje i doprinosi na zarade samo se povecavaju i predstavljaju dodatni teret i demotivisuci
faktor za radnike i poslodavce. Sve se to mnozi i Slovenija stoga nije zanimljiva za multinacionalnu kompaniju koja
ima priliku ili ve¢ ima filijale u razli¢itim zemljama jer su druge zemlje povoljnije. Slovenija ima nadprosecan porez na
dohodak, porez na dobit itd., a cak i viSe od visine poreza, glavni problem u Sloveniji je nestabilno poresko okruzenje.
Nepredvidivost je veliki problem, jer se poresko zakonodavstvo i tumacenje zakonodavstva od strane FURS-a
(Finansijskog zavoda Republike Slovenije) stalno menja. Slovenija nema podsticajnu investicionu politiku kojom bi
privukla strane investicije. Novi teret i rastuci troskovi rada dovesce do daljeg gubitka konkurentnosti.

Automatizacija i robotizacija nikada nisu prijatelji zaposlenja i radnika, rekao je jedan ispitanik. Ovde je zadatak
prvenstveno na strani poslodavaca da pronadu kako mogu da kreiraju dodatnu vrednost, trebalo bi razmotriti
skracivanje lanaca snabdevanja. Neke stvari bi se mogle uraditi blize po normalnoj ceni jer postoje i jeftinija trzista
nego u Centralnoj i isto¢noj Evropi (Indija, Kina i druge zemlje van EU). Mozda za nesto nizu marzu, ali sa drugim
prednostima kao $to su kradi transport, jeftiniji transport, ve¢i kvalitet, bolja pouzdanost, bolje poresko okruzenje na
duzi rok itd. ,Trebalo bi da osiguramo da je ,,proizvedeno u EU bolje od proizvodnje negde drugde.“

10. Da li postoji neka druga okolnost ili ¢injenica koja nije pomenuta u pitanjima 1-9, a koju smatrate
relevantnom za stanje vaseg sektorskog socijalnog dijaloga?

- Jedan sagovornik je izrazio da socijalni partneri treba vise da razgovaraju i da pokusaju da Sto vise razgovaraju sa
drugom stranom. Medutim, poslodavcima nedostaje komunikacija sa drzavnim institucijama, jer je ona trenutno
potpuno neaktivna (odsutna). Stoga nemamo priliku da budemo kreativni i da razvijamo $ire ideje ili reSenja koja
bi bila bolja i za zaposlene, i za poslodavce, i za drzavu.

— Sektorski socijalni dijalog je u poslednje vreme uglavnom u zastoju ili postoji vrlo malo spremnosti za promene
sa obe strane. Jednostavno nema Zzelje na strani zaposlenih za to. Takode je nemoguce dogovoriti se o bilo kakvim
promenama koje bi znacile smanjenje obima prava radnika, iako bi to dugoro¢no moglo da znaci uspesnije
poslovanje kompanija i dugoroc¢no bi bilo bolje za sve strane, jer bi svi imali koristi od toga.

- Mozda je potrebno razmisliti o tome da li, u zemljama gde se socijalni dijalog jo$ nije razvio u meri u kojoj jeste
drugde, gde je decenijama (ako ne i vekovima) bio osnova dogovora, ima smisla da se ista pravila socijalnog dijaloga
primenjuju tamo gde je manje razvijen i gde ve¢ ima veoma dugu tradiciju. U drugim zemljama (gde je socijalni
dijalog bolje razvijen i ima tradiciju), socijalni partneri su ve¢ u stanju da se dogovore o dobrobiti nacije ili visim
interesima pravec¢i male ustupke sa obe strane, jer jasno razumeju $ta treba dugoro¢no urediti/uraditi da bi zemlja
dugoro¢no napredovala. Nazalost, to nije sluc¢aj u zemljama gde ova praksa jo$ nije uspostavljena, ukljucujuci
Sloveniju. Stoga se ne moze ocekivati da se stvari re$avaju na isti na¢in kao u zemljama koje imaju dugu tradiciju
socijalnog dijaloga.

— Netransparentno uces¢e drzave u kadrovskoj politici uklju¢ivanjem poslodavaca na takozvane ,crne liste“ koje im
zabranjuju zapo$ljavanje stranaca za banalne prekrsaje bez zakonskih odluka (uredbi) - bilo bi lepo ukinuti. Za teze
prekrsaje ili krsenje zakona o radu, trebalo bi da ostane kako jeste.

- Jedan ispitanik je posebno istakao zastarelo pratece radno zakonodavstvo. Zakon o uces¢u radnika u upravljanju,
Zakon o $trajku, Zakon o reprezentativnosti sindikata itd. To su zakoni koji su veoma stari i trebalo bi ih azurirati.

- Slovenacka tekstilna industrija se suocava sa nedostatkom kvalifikovanih radnika. Politika zaposljavanja u smislu
sektorskih podsticaja (podsticaji za deficitarna zanimanja) mogla bi pomo¢i poboljsanju situacije. Takode je
neophodno poboljsati saradnju izmedu kompanija, obrazovnih institucija i socijalnih partnera kako bi se povecala
konkurentnost sektora.

- Kompanija koja ima kolektivni ugovor i dobar socijalni dijalog unutar kompanije (preispituju sve otvorene teme dva
puta godisnje) predlozila je da zakon i sektorski kolektivni ugovor budu manje precizirani/pisani, kako bi bilo vise
slobode u kolektivnom ugovoru kompanije. Bilo bi bolje kada bi se nacionalne ili sektorske odredbe primenjivale
uglavnom samo na one koji nemaju sopstveni kolektivni ugovor kompanije. Ova kompanija je izrazila potrebu za
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deregulacijom. Oni koji imaju kolektivni ugovor na nivou kompanije dobili bi ve¢u slobodu i ve¢u moguénost za
diskusiju i pregovore. Kao rezultat toga, neke odredbe sektorskog kolektivnog ugovora primenjivale bi se samo
na one koji nemaju kolektivni ugovor kompanije/interni socijalni dijalog. Prema ovom misljenju, ovo bi moglo
da osigura da se ne zloupotrebljavaju situacije u kojima je sindikat ,,de fakto“ nepozeljan u nekim kompanijama,
a dijalog sa rukovodstvom kompanije ogranicen.

- Jos jedan ispitanik je naveo da ¢e se dugoroc¢no i socijalni dijalog morati prilagoditi novoj realnosti koju donosi
razvoj u svim oblastima. Dijalog se trenutno jo$ uvek uglavnom bavi tradicionalnim temama ili tradicionalnim
regulisanjem elemenata radnih odnosa, a ne izazovima koje donosi budu¢nost.

- Kada je u pitanju pregovaranje, sindikat bi pregovarao samo o pitanjima zarada, a poslodavci Zele da se bave i
normativnim delom sektorskih ugovora kroz svoje predloge, sto stvara izazove u pregovorima. S jedne strane,
poslodavci su spremni da saslusaju deo koji se tice iskljucivo zarada, placenog odmora itd., naravno, uz sopstvene
uslove da se donesu ili reguliSu izmene u normativnim delovima, gde se retko §ta menja. Saizmenama i pobolj$anjima
u normativnom delu, mogla bi se stvoriti i bolja prica, koja bi bila od pomo¢i kompaniji i, posledi¢no, bolja za
zaposlene.

- Sa stanovista onoga $to mladi ljudi o¢ekuju od krutih oblika rada, poslodavci imaju izazov, jer viSe nemamo $ta da
ponudimo mladima. Mladi ljudi nisu zainteresovani za stalno zaposlenje, privlaci ih mnogo fleksibilniji rad. Mladi
ljudi ¢ak ni ne vide da ¢e jednog dana biti stari itd., pa ne razmisljaju o penzijama itd. Stoga, radije rade u drugim
oblicima koji su za njih poreski povoljniji (trenutna zarada), fleksibilniji itd. Medutim, to ¢e im biti problem na
duzi rok, jer im ne pruza takvu socijalnu sigurnost. Informisaniji mladi ljudi, s druge strane, ne veruju da ¢e drzava
brinuti o njima kroz penzije itd., pa Zele i oblik zaposlenja koji ¢e im biti bolji na kraci rok. Percepcija ugovora
o radu je previSe nametljiva i nedovoljno prilagodena novoj situaciji mladih ljudi, koji na zaposlenje gledaju na
potpuno drugaciji nacin. Posebno, nizekvalifikovana radna snaga, koje je vise u ugostiteljstvu (na tome se industrija
zasniva), gleda na stvari vise na kraci rok. Mladi ljudi, posebno, ne vide dalje od svog trenutnog posla.

- Jedanispitanikjeizjavio da covek mora biti svestan da sve pocinje i zavr$ava se sa drzavom. Bez obzira na raspolozenje
prema sadasnjoj (ili bilo kojoj prethodnoj) vladi, mora biti zadovoljan da je zemlja normalna, da zivimo u miru,
da imamo normalno obrazovanje, zdravstvenu zastitu itd. Kroz percepciju i modeliranje konkurentnosti, mora
se osigurati i razumeti da nije sve baceno i uzalud. Takode, mora se viSe puta isticati nas ekosistem i postupati sa
oprezom i ne zloupotrebljavati ga. To se posebno odnosi na ekonomiste i ozbiljne komunikatore, koji nam daju
osnovu za normalizaciju socijalnog dijaloga. Na ovaj nacin, kroz kontinuiranu diskusiju (zasnovanu na brojevima
i ¢injenicama), povec¢acemo potrebu za zajednickim dogovorom i time podi¢i kulturu. Mora se pamtiti zajednicki
imenilac, i pre svega, vise se baviti materijom, a manje populizmom.

IV. ZAKLJUCCI I PREPORUKE

Poslednjih godina, slovenacko trziste rada - sli¢cno mnogim zemljama Centralne i Isto¢ne Evrope - suocilo se sa
izazovima zbog nedostatka kvalifikovanih radnika, posebno u sektorima kao $to su gradevinarstvo, ugostiteljstvo
i proizvodnja. Ovaj nedostatak je doveo do znacajnog povecanja ucesca stranih radnika, sa znacajnim prilivom iz
zemalja Istocne Azije i Indije. Inflacija i nedostatak radne snage vrsili su stalni pritisak na povecanje zarada, uticu¢i na
nekoliko sektorskih kolektivnih ugovora donosenjem visih minimalnih osnovnih zarada.

Pravni okvir za sektorski socijalni dijalog u osnovi je oblikovan principom da kolektivni ugovori mogu odstupati
od opétih pravila samo u korist zaposlenih, sa izuzecima koji su iscrpno navedeni u zakonu. Ovo ogranic¢ava ugovornu
autonomiju stranaka i nudi malo podsticaja poslodavcima da zakljucuju kolektivne ugovore. Preporucujemo da se
pravni okvir revidira kako bi se generalno dozvolilo potpuno odstupanje od kolektivnih ugovora, uz posebne izuzetke,
pri ¢emu bi se takva fleksibilnost prvenstveno primenjivala na sektorske kolektivne ugovore.

Prema procenama OECD-a, pokrivenost kolektivnim ugovorima bila je 78% u 2017. godini (i u javnom i u
privatnom sektoru). Medutim, ne postoje pouzdani podaci posebno na sektorskom nivou, a ta¢nost ove brojke je
upitna. Verovatno je da je pokrivenost znatno niza i da se znacajno razlikuje izmedu sektora. Nedostatak zvani¢nog
registra i jedinstvenog formata za sektorske kolektivne ugovore predstavlja izazove za transparentnost i pravnu
sigurnost. Kao rezultat toga, tacan broj vazecih ugovora i obim pokrivenosti zaposlenih ostaju nejasni. Da bismo
redili ovaj problem, preporucujemo uspostavljanje sistema obavestavanja i javno dostupnog foruma gde moraju biti
objavljeni svi vazeci sektorski kolektivni ugovori.

Anketa je pokazala da su sindikati u Sloveniji relativno slabi - samo polovina poslodavaca koji su ispitali prijavila
je prisustvo sindikata — §to otezava zaklju¢ivanje kolektivnih ugovora. Shodno tome, kolektivni ugovori igraju
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ograni¢enu ulogu kao instrumenti koji reguliu zaposljavanje. Uz zakonsku moguénost odstupanja od ugovora u
korist zaposlenih, ovo podstic¢e tendenciju medu organizacijama poslodavaca da uticu na politicke odluke, umesto da
teze ka postizanju rezultata kroz pregovore sa sindikatima.

Sektorsko kolektivno pregovaranje daje prioritet temama kao $to su radno vreme, bezbednost i zdravlje na radu,
prestanak radnog odnosa, stru¢no osposobljavanje i zarade, iako je interesovanje za odredbe o minimalnoj zaradi
u sektorskim ugovorima bilo umereno. Intervjui su pokazali da pitanja zarada dominiraju sektorskim socijalnim
dijalogom, dok teme poput zaposljavanja radnika migranata, razlike u zaradama izmedu polova i odrzivosti dobijaju
manje paznje. Skepticizam prema klimatskim promenama bio je o¢igledan i u odgovorima na upitnik.

U Sloveniji nisu uvedena posebna pravila socijalnog dijaloga zbog pandemije COVID-19 ili ukrajinske krize. Iako
je zakon zahtevao od poslodavaca da se konsultuju sa predstavnicima zaposlenih pre nego sto primene skra¢eno radno
vreme, to nije prakti¢no sprovedeno zbog nedostatka drzavne podrske. Mnogi ispitanici su izjavili da su ove krize
imale minimalan uticaj na kolektivno pregovaranje, iako su pregovori bili tezi tokom lokdauna. Ispitanici su primetili
da se drzavna regulativa tokom kriza vise fokusirala na zastitu zaposlenih, a manje paznje posvecivala tesko¢ama
poslodavaca.

Nekoliko klju¢nih faktora ometa napredak u sektorskom kolektivnom pregovaranju: losa organizacija i fragmentacija
organizacija poslodavaca i zaposlenih i slabljenje sindikata. Preporuc¢ujemo vecu koordinaciju medu organizacijama
poslodavaca - inicijativu koja ne zahteva pravnu reformu, ve¢ delovanje zainteresovanih strana u sektoru. Pored toga,
revizija pravila o reprezentativnosti sindikata moze smanjiti fragmentaciju i dovesti do efikasnijih pregovora.

Nedostatak iskustva i stru¢nosti - posebno medu predstavnicima zaposlenih - zajedno sa nepoverenjem izmedu
stranaka i prema drzavi, ometa kolektivno pregovaranje. Socijalni dijalog na nacionalnom nivou znacajno utice
na sektorske pregovore, ponekad komplikuje procese; na primer, zakonska minimalna zarada je regulisana na
nacionalnom nivou, efikasno je uklanjajuci iz sektorskog pregovaranja.

Nase istrazivanje sugeriSe stvaranje okruzenja koje podsti¢e kolektivno pregovaranje kroz pozitivno pojacanje
— finansijsko i eticko. Pozitivne kampanje koje isti¢u legitimitet i koristi kolektivnog pregovaranja mogle bi podici
svest i motivisati socijalne partnere. Takode je preporucljivo unapredivati znanje socijalnih partnera o tehnikama
pregovaranja i ekonomskim osnovama. Promovisanje kulture resavanja sporova, ukljucujuéi pristup nezavisnim
medijatorima, moze dodatno podrzati dijalog.

Zakonski amandmani trebalo bi da povezu pozitivne posledice i podsticaje — finansijske, ekonomske i druge - sa
zakljuc¢ivanjem kolektivnih ugovora. Dogadaji i obuke usmereni na promociju pogodnosti kolektivhog pregovaranja
trebalo bi da budu deo ovih napora.

Da bi se obnovilo poverenje u drzavu, neophodne su smislene konsultacije sa poslodavcima i sindikatima na
odgovaraju¢im forumima. Klju¢na pitanja treba otvoreno razmatrati uz dovoljno vremena za ucesce. Stabilni politicki
i ekonomski uslovi bi dodatno olaksali pregovaranje, pri cemu bi predvidljive politike zapo$ljavanja, poreza, ekonomije
i radnog prava bile posebno vazne.

Ispitanici su takode istakli da kruti zakoni o radu predstavljaju prepreke kolektivnom pregovaranju. Neki su
predlozili da se sektorskim ugovorima dozvoli odstupanje od zakonske minimalne zarade. Dok je znacajan deo bio za
to da sektorska regulacija zarada zameni nacionalnu regulativu, preko jedne tre¢ine se tome protivilo.

Sirenje automatizacije i robotizacije ispitanici nisu smatrali hitnim problemom. Medutim, konkurentnost Slovenije
zavisi od ulaganja u napredne tehnologije i vestine radne snage, $to bi se moglo podrzati smanjenjem poreza na
poslodavce i radnu snagu i smanjenjem birokratskih opterecenja.
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POREDEN]JE

I. ZAKONSKI OKVIR SEKTORSKOG SOCIJALNOG
DIJALOGA U SEST ZEMALJA

Propisi $est analiziranih zemalja ukratko su predstavljeni u nastavku.

1. Madarska

Madarska ima propise od 2009. godine. Pre 2009. godine, u zemlji nije postojao relevantan propis, a regulacija
sektorskog socijalnog dijaloga uspostavljena je 2009. godine. Pored zakonske regulative, relevantna pravila sadrzi i
ministarska izvr$na naredba. Prema obrazloZenju Zakona, svrha propisa bila je uspostavljanje novog institucionalnog
sistema za uskladivanje interesa u Madarskoj, koji obezbeduje konsultacije izmedu socijalnih partnera na sektorskom
nivou, $irenje kolektivnih ugovora i prosirenje mogucnosti za poslodavce i zaposlene da ostvare svoje interese u politici
koja se tice njihovove delatnosti. U slu¢aju regulisanog razvoja i uravnotezenog delovanja institucionalnog sistema
sektorskog socijalnog dijaloga, poslodavac i zaposleni u sektorskom dijalogu mogu zajednicki da se zalazu za interes
razvoja sektora i mogu autonomno odlucivati o znacajnom delu pravila koja e se postovati u sektoru.

Komiteti za sektorski dijalog, koji sluze kao zakonski uspostavljeni forum za sektorski socijalni dijalog, funkcionisu
kao bilateralni forum: predstavnici interesa poslodavaca i zaposlenih iz sektora mogu biti clanovi. Osnovni princip rada
Komiteta za sektorski dijalog je da nijedna relevantna organizacija zaposlenih ili poslodavaca u datom sektoru ne sme biti
iskljucena iz mogucnosti konsultacija, ve¢ reprezentativne organizacije sa ve¢om podrskom treba da imaju odlucujuci
uticaj na odluke i zakljucivanje kolektivnih ugovora, dok se prosireno dejstvo sektorskog kolektivnog ugovora moze
uspostaviti samo uz uces¢e odlucujuce vecine sektora. Trenutno je u Madarskoj registrovano sedamnaest Komiteta za
sektorski dijalog. Generalno, moze se reci da je, u pogledu propisa koji je stupio na snagu, to prikladno, ispravno.

U Izvestaju o Madarskoj izrazena je samo jedna kritika u vezi sa zakonskom regulativom. Ova kritika se odnosi
na uslov za prosirenje kolektivnog ugovora na sektor. Prema vaze¢im propisima, prosirenje je uslovljeno time da
poslodavci, koji su ¢lanovi tela za predstavljanje interesa poslodavaca i koji potpisuju kolektivni ugovor, zajedno
zaposljavaju vecéinu zaposlenih u sektoru, i da sindikati koji zaklju¢uju prosirenje imaju najmanje jedno telo za
predstavljanje interesa koje se kvalifikuje kao reprezentativno u skladu sa zakonom. Kako je objasnjeno u Izvestaju
o Madarskoj, predlog je sledeci: bilo bi opravdano pojednostaviti sistem uslova potrebnih za prosirenje a koji se
zahtevaju od tela za predstavljanje interesa poslodavaca, jer je prakticno nemoguce zakljuciti kolektivni ugovor koji bi
ispunjavao zakonske zahteve, da poslodavci koji su ¢lanovi tela za predstavljanje interesa poslodavaca i koji potpisuju
kolektivni ugovor zajedno zaposljavaju ve¢inu zaposlenih u sektoru. Preporucilo bi se da se trenutna stopa od pedeset
procenata postavi na dvadeset do dvadeset pet procenata.’.

Prema Izvestaju o Madarskoj, generalno, regulatorna pozadina je odgovarajuca. Ipak, samo cetiri kolektivna
ugovora su proSirena na sektor, a trenutno postoji samo jedan kolektivni ugovor koji sadrzi pravila koja su
zapravo na snazi. Razlog za ovu situaciju je taj §to ne postoji motivacija sa politicke strane da se podrzi sektorski
dijalog. Pored toga, stranke nisu bile dovoljno motivisane.

2. Rumunija

U Rumuniji, sektorsko kolektivno pregovaranje regulisano je Zakonom o socijalnom dijalogu (u daljem tekstu Zakon
o socijalnom dijalogu), koji je trenutno na snazi i primenjuje se u Rumuniji. Zakon o socijalnom dijalogu zamenio je
drugi propis, koji je usvojen u kontekstu mera Stednje koje je vlada pokrenula kako bi uravnotezila efekte ekonomske
krize koja je pocela 2008. godine. Ovaj prethodni propis predstavljao je promenu paradigme u pogledu sektorskog
kolektivnog pregovaranja, ¢ineci ga znatno tezim. Prvo, nametnuo je nove zahteve za postizanje reprezentativnosti

1 SzABO, Imre Szilard: Agazati szinti kollektiv szerzédések és orszagos szintii szocidlis parbeszéd. In: GYuLAVARI, Tamas - KARTYAS, Gabor (eds.): Arnyékjelentés
a kollektiv szerzédés magyar szabdlyozdsdrol. Frierdich Ebert Stiftung, Budapest, 2024. p. 37.
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socijalnih partnera na nivou sektora. Drugo, strogo je uslovljavao prosirenje ugovora pregovaranih na nivou grupa
preduzeca na ceo sektor. Trece, zakon je nametnuo obavezu kolektivnog pregovaranja samo kod poslodavca (sa vise
od 21 zaposlenog), spustaju¢i nanize prag pregovaranja. Posledica ova tri faktora bilo je nezadovoljstvo sindikata
odredbama prethodnog zakona. Vazeci propis o socijalnom dijalogu usvojio je Parlament u decembru 2022. godine,
nakon kratke i fokusirane debate o tehnickim promenama koje je preporucila Medunarodna organizacija rada.

Zakon o socijalnom dijalogu prosiruje prava na slobodno udruzivanje zaposlenih i radnika, jaca polozaj sindikata
(snizavajuci pragove reprezentativnosti), olaksava kolektivno pregovaranje kod poslodavca i sektora, ¢ineci obaveznim
njihovo pokretanje, i omogucava pregovaranje, kroz prenos reprezentativnosti na organizacije viSeg ranga, o ugovorima
o radu na medusektorskom nivou.

Radi olaksavanja sektorskog kolektivnog pregovaranja, prag reprezentativnosti za sindikalne federacije je smanjen sa
7% na 5% ukupnog broja zaposlenih/radnika na nivou sektora. Stavise, Zakon o socijalnom dijalogu dozvoljava prosirenje
kolektivnih ugovora na ceo sektor ako udruzenja poslodavaca potpisnica pokrivaju vise od 35% zaposlenih u sektoru
(znacajno smanjenje u poredenju sa pragom od preko 50% predvidenim prethodnim Zakonom o socijalnom dijalogu).

U oktobru 2024. godine, kolektivni ugovor o radu potpisan u maju 2024. godine na nivou grupe bankarskih
jedinica (koji pokriva 43% zaposlenih u bankarskom sektoru) prosiren je na ceo bankarski sektor u Rumuniji, na
zahtev sindikalne strane. Ovo predstavlja premijeru u oblasti socijalnog dijaloga, buduci da je to prvi (i za sada jedini)
kolektivni ugovor koji se primenjuje erga omnes na sve zaposlene u sektoru u kojem se pregovaralo — Bankarske
aktivnosti, bez obzira na njihovu sindikalnu pripadnost ili poslodavca.

Sumirajudi i analizirajuci gore navedeno, moze se rec¢i da Rumunija ima jasan pravni okvir u vezi sa sektorskim
dijalogom i sektorskim kolektivnim pregovaranjem. Prema Izvestaju o Rumuniji, u proteklih 15 godina, broj
kolektivnih ugovora zakljucenih na nivou sektora bio je skroman. Kolektivni ugovor o radu koji se proteze na ceo
bankarski sektor je potvrda da Zakon o socijalnom dijalogu pruza odgovarajucu regulatornu osnovu.

3. Crna Gora

U Crnoj Gori, prvi relevantni propis donet je 2008. godine. Godine 2011. i 2013. ovaj Zakon je izmenjen kako bi se
promenio status ¢lanova Socijalnog saveta, kako ne bi bili javni funkcioneri, a takode i kako bi se smanjio broj ¢lanova
Vlade, sindikata i poslodavaca.

Savet razmatra i zauzima stavove o pitanjima: razvoja i unapredenja kolektivhog pregovaranja, nacionalnog
i sektorskog; uticaja ekonomske politike i mera za njeno sprovodenje na drustveni razvoj i stabilnost politika
zaposljavanja, zarada i cena; konkurencije i produktivnosti; zastite rada i zivotne sredine, obrazovanja i stru¢nog
osposobljavanja; zdravstvene i socijalne zastite i sigurnosti; demografskih trendova i pitanja vezanih za Medunarodnu
organizaciju rada, kao i drugih pitanja od znacaja za sprovodenje i unapredenje ekonomske i socijalne politike.

U Crnoj Gori, sektorski kolektivni ugovor se zakljucuje za odredeni sektor i vazi za sve poslodavce i zaposlene u
sektoru, a kolektivni ugovor na nivou poslodavaca vazi za zaposlene kod konkretnih poslodavaca.

Zakon o radu odreduje institucije i strane koje mogu zakljucivati kolektivne ugovore. Sektorske kolektivne ugovore
mogu zakljuciti reprezentativne federacije poslodavaca i reprezentativni sindikati u realnom sektoru, a za preduzeca
koja je osnovala drzava ili gde je drzava ve¢inski vlasnik, kao i za druge subjekte (javne ustanove, organizacije socijalnog
osiguranja, drzavne institucije i opstine itd.) ugovore mogu zakljuciti reprezentativni poslodavci, sindikati i Vlada.

U Crnoj Gori trenutno postoji 38 potpisanih kolektivnih ugovora na nivou poslodavaca (2023. godina). Takode,
u Crnoj Gori postoji sedam sektorskih kolektivnih ugovora potpisanih za realnu ekonomiju (sektor turizma i
ugostiteljstva; pomorski saobracaj, luc¢ko-pretovarne usluge i luke nautickog turizma; pomorci na brodovima u
medunarodnoj plovidbi; gradevinarstvo i industrija gradevinskog materijala; sektor energetike; telekomunikacije;
hemijska, farmaceutska i tekstilna industrija).

Sto se tice Crne Gore, moze se reéi da pored odgovarajucih zakonskih propisa, postoji sedam vazecih sektorskih
kolektivnih ugovora za realnu ekonomiju.

4. Slovacka

U Slovackoj, socijalni dijalog je regulisan sa tri zakona. Zakonodavni okvir za socijalni dijalog je kompatibilan sa
evropskim standardima. Prema Zakonu o kolektivhom pregovaranju, postoje dva nivoa kolektivnih ugovora,
kolektivni ugovor na nivou kompanije (zaklju¢en izmedu jednog poslodavca i sindikalne organizacije ili vise
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sindikalnih organizacija) i kolektivni ugovor viseg nivoa (sektorski) (zaklju¢en izmedu organizacije poslodavaca i
sindikalne federacije). Sektorski kolektivni ugovori se pregovaraju za odredene ekonomske sektore na nacionalnom
nivou. Od stupanja na snagu regulative, zakljucena su dvadeset Cetiri sektorska kolektivna ugovora. Trenutno je na
snazi oko deset kolektivnih ugovora.

Sektorski socijalni dijalog igra klju¢nu ulogu u oblikovanju politika zaposljavanja i socijalne politike u Slovackoj,
nastoje¢i da postigne konsenzus medu svim uklju¢enim stranama (socijalnim partnerima). Kroz sektorski dijalog
stvaraju se kolektivni ugovori koji ureduju zarade, uslove rada i socijalne beneficije u odredenim sektorima. Ovi
ugovori su klju¢ni za odredivanje minimalnih zarada i drugih beneficija za radnike u razli¢itim sektorima.

Sto se tice Slovacke, moze se reci da je broj sektorskih kolektivnih ugovora znacajno visok u regionu.

5. Slovenija

U Sloveniji, zakonodavstvo nema osnovni pravni akt koji bi sveobuhvatno regulisao socijalni dijalog, ve¢ su odredbe
ukljucene u nekoliko razli¢itih pravnih akata. Veoma vazan, ako ne i najvazniji, pravni akt u oblasti socijalnog dijaloga
je Zakon o kolektivnim ugovorima, koji ureduje ugovorne strane, sadrzaj, postupak zakljucivanja kolektivnog ugovora,
njegov oblik, vaznost i prestanak, sporazumno res$avanje kolektivnih radnih sporova i registraciju i objavljivanje
kolektivnih ugovora.

Socijalni dijalog u Sloveniji zasniva se na istoriji sporazuma, iako je u poslednjim decenijama bilo nekoliko slabosti,
kao Sto su gubitak poverenja izmedu socijalnih partnera, slabljenje znanja i sposobnosti zakljuc¢ivanja ugovora,
nemoguc¢nost ukljuc¢ivanja novih tema u kolektivno pregovaranje i sli¢no.

Na sektorskom nivou, socijalni dijalog u Sloveniji se odvija izmedu organizacija poslodavaca. Na strani sindikata,
postoje granski sindikati, koji mogu biti nezavisni ili ujedinjeni u konfederaciju sindikata.

Vecina sektorskog socijalnog dijaloga se vodi u obliku kolektivhog pregovaranja radi zaklju¢ivanja kolektivnih
ugovora, a u manjoj meri radi zaklju¢ivanja drugih ugovora ili reakcija na, na primer, vladine predloge za regulisanje
odredenog aspekta privrede. Kolektivno pregovaranje se vodi u skladu sa Zakonom o kolektivnim ugovorima.

Upravo u ovom ¢lanu se problem javlja u praksi, jer ne postoje zvani¢no konsolidovani tekstovi kolektivnih ugovora
na nivou delatnosti, $to smanjuje pravnu sigurnost i za radnike i za poslodavce, jer ne znaju da li imaju zvanic¢ni i
najnoviji vazeci tekst kolektivnog ugovora. Korporativni kolektivni ugovori se uopste ne objavljuju zvani¢no i nisu
dostupni javnosti.

Zakonodavstvo u Sloveniji ne obavezuje socijalne partnere da prijavljuju podatke o svojim ¢lanovima, kao $to ne
postoji ni zvani¢na evidencija svih sektorskih kolektivnih ugovora, zbog ¢ega nije moguce pruziti ta¢ne informacije o
vaznosti kolektivnih ugovora - ni na nivou drzave ni na nivou pojedinac¢nih sektora. Takode nije moguce dati precizan
odgovor na pitanje o broju ucesnika u sektorskom socijalnom dijalogu, koliko je kolektivnih ugovora zakljuceno i
koliki je broj radnika obuhvacen sektorskim kolektivnim ugovorom. Dok su udruzenja poslodavaca obavezna da
registruju podatke u poslovnom registru, sindikati nemaju ovu obavezu.

Kolektivni ugovori su snazan stub regulisanja radnih odnosa u Sloveniji i moze se tvrditi da oni u odredenoj meri
uticu na formiranje politike zaposljavanja i socijalne politike.

U Sloveniji, nedostatak registra vazecih kolektivnih ugovora stavlja istrazivace u nepovoljan polozaj, jer ne
postoje informacije o broju sektorskih kolektivnih ugovora.

6. Srbija

U Srbiji, prema Zakonu o radu, kolektivni ugovori mogu se zakljucivati kao opsti, posebni i na nivou preduzeca. Poseban
kolektivni ugovor se zakljucuje za granu, grupu, podgrupu ili privrednu delatnost, a zakljucuje ga reprezentativno
udruzenje poslodavaca i reprezentativni sindikat osnovan za tu granu, grupu, podgrupu ili privrednu delatnost.
Isto tako, prema vaze¢im odredbama Zakona o radu, reprezentativnost se utvrduje za granu, grupu, podgrupu ili
delatnost. Medutim, 2010. godine, 5 godina nakon usvajanja vaze¢eg Zakona o radu, usvojena je Uredba o klasifikaciji
delatnosti, koja ne poznaje pojmove ,,grana, grupa, podgrupa ili delatnost®, ve¢ koristi pojmove ,,sektor, oblast, grana
i grupa® Na ovaj nacin, Zakon o radu nije uskladen sa Uredbom o klasifikaciji delatnosti, jer, nazalost, poslednje
izmene Zakona o radu iz 2014. godine nisu resile potrebu za ovim uskladivanjem.

U praksi, to znaci da Zavod za statistiku Republike Srbije koristi klasifikaciju delatnosti iz Uredbe, dok su pojedina¢ni
sindikati organizovani prema granama i delatnostima koje vise ne postoje prema Uredbi.
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Trenutno je u Srbiji zaklju¢eno petnaest sektorskih (posebnih) kolektivnih ugovora. Vazno je ista¢i da nijedan od
petnaest kolektivnih ugovora ne reguliSe pitanje zarada na nivou grane ili sektora, ¢ime je sam proces kolektivnog
pregovaranja ogranicen. Od svih posebnih kolektivnih ugovora, samo poseban kolektivni ugovor za gradevinarstvo i
poseban kolektivni ugovor za izgradnju puteva utvrduju najnizi nivo zarada ugovaranjem visine satnice rada na nivou
minimalne satnice. Po$to se minimalna satnica uskladuje godi$nje, zaposlenima se time obezbeduje povecanje zarada.

7. Rezime

Moze se reci da je zakonska regulativa u svim zemljama odgovarajuca i pruza stabilnu pravnu osnovu. Istovremeno
- uzimajuci u obzir madarski primer - precizna zakonska regulativa nije dovoljna, neophodno je i pratece zakonsko
okruzenje. Stoga je, pored zakonske regulative, neophodna politicka podrska, kao i motivacija subjekata i stranaka.
Rumunija pruza dobar primer kako se moze pokrenuti primeren proces sa dobro primenljivom zakonskom regulativom
usvojenom 2022. godine, misleci na sektorski kolektivni ugovor koji reguliSe ceo bankarski sektor iz 2024. godine.

U Crnoj Gori, zakonska regulativa je povezana sa sektorskim socijalnim dijalogom i sektorskim kolektivnim
pregovaranjem koje izgleda dobro funkcionise.

Slovacka je izuzetan primer u regionu, sa najve¢im brojem sektorskih kolektivnih ugovora od stupanja na snagu
regulative, dvadeset Cetiri, od kojih je trenutno na snazi oko deset ugovora.

Sto se ti¢e Slovenije, treba napomenuti da se socijalni dijalog zasniva na istoriji sporazuma, tako da slovenacki
koreni sezu decenijama unazad. Ovo je jedinstveno u Sloveniji u smislu regiona. Sto se tice pravne regulative, treba
napomenuti da bi bilo vredno izmeniti propise kako bi postojala adekvatna registracija i podaci o broju vazec¢ih
kolektivnih ugovora.

U odnosu na Srbiju, moze se reci da je pravna regulativa dostupna, a u odnosu na region i broj sektorskih kolektivnih
ugovora visok.

Ukratko, pravna regulativa je takozvano dobro organizovana u svim zemljama regiona. Zemlje se razlikuju po
tome da li, uprkos odgovarajucoj pravnoj regulativi, sektorski socijalni dijalog funkcioniSe u svakoj zemlji i kako on
funkcionise. Pored regulative, vazni su i drugi, van pravnih, faktori, kao $to su istorijske tradicije, politicki stavovi i
stavovi doti¢nih subjekata.

II. ANALIZA KOLEKTIVNOG PREGOVARANJA
I SOCIJALNOG DIJALOGA U CENTRALNOJ
1 IsToCNOJ EVROPI

1. Pregled uzorka

Analiza upitnika otkriva veoma fragmentiran i uglavnom decentralizovan pejzaz kolektivhog pregovaranja, sa
znacajnim razlikama kako izmedu zemalja, tako i unutar njih. Prisustvo sindikata i strukture kolektivnog pregovaranja
pretezno se nalaze u ve¢im kompanijama, dok manja preduzea uglavnom ostaju van formalizovanih struktura
predstavljanja zaposlenih. Kolektivni ugovori na sektorskom nivou su generalno retki, osim u Sloveniji i, donekle,
unutar gradevinskog sektora u razli¢itim zemljama.

Poslodavci Sirom regiona izrazavaju skepticizam u pogledu vladine podrske sektorskom socijalnom dijalogu, i dok
se organizacije poslodavaca cesto dozivljavaju kao sposobne da uti¢u na nacionalne politike, i dalje postoje sumnje
u autonomiju i efikasnost formalnih mehanizama dijaloga. Ekonomski pritisci — ukljucujuci inflaciju, energetske
krize i nedostatak radne snage — smatraju se glavnim pokreta¢ima nedavnih promena u socijalnom dijalogu, dok $iri
drustveni izazovi poput migracija, digitalizacije ili sajber bezbednosti imaju slabiji ili neravnomerniji uticaj.

Sektorski dijalog tezi da da prioritet tradicionalnim pitanjima rada, kao $to su zdravlje i bezbednost na radu,
organizacija radnog vremena i stru¢no osposobljavanje, dok drustveno inovativne teme poput rodne ravnopravnosti,
sprec¢avanja uznemiravanja i ekoloske odrzivosti dobijaju znatno manje paznje. Poslodavci generalno pokazuju
otvorenost prema ideji utvrdivanja minimalnih zarada putem sektorskih kolektivnih ugovora, iako znacajne
nacionalne razlike ostaju u stepenu podrske. Klimatske promene i aktivnosti vezane za ESG, iako dobijaju na znacaju
na korporativnom nivou, jo$ uvek nisu integrisane u glavne strukture socijalnog dijaloga. Generalno, nalazi ukazuju
na to da, iako elementi kolektivhog pregovaranja postoje u svih Sest zemalja Centralno-isto¢ne Evrope, njihova
institucionalna dubina, pokrivenost i tematski obim ostaju ograniceni.
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2. Prisustvo sindikata i kolektivni ugovori

Prisustvo sindikata u Madarskoj, Crnoj Gori, Rumuniji, Srbiji, Slovackoj i Sloveniji deluje veoma neujednaceno i
usko povezano sa velicinom kompanije. Generalno, ve¢ina anketiranih kompanija nema sindikate; medutim, vece
kompanije (250+ zaposlenih) pokazuju znatno vecu verovatnocu prisustva sindikata. Na primer, dok je samo 31%
uzorka ¢inilo velike kompanije, one su ¢inile 66% kompanija u kojima su sindikati prisutni. Ovaj strukturni obrazac
je posebno izrazen u Madarskoj i Rumuniji, gde ogromna vecina tih kompanija spada u kategoriju najvecih. Nasuprot
tome, manje kompanije, posebno one sa manje od 50 zaposlenih, veoma retko imaju sindikate, $to odrazava $iri
regionalni trend slabe organizacije radnika van velikih korporativnih okruzenja. Takode su se pojavile nacionalne
razlike: dok je Slovacka pokazala relativno ve¢u ukupnu stopu prisustva sindikata u poredenju sa Srbijom i Crnom
Gorom, sektor malih preduzeca ostaje uglavnom neorganizovan u celom regionu.

Postojanje saveta zaposlenih odrazava neke aspekte prisustva sindikata, ali otkriva jo$ slabiju i fragmentiraniju
institucionalizaciju zastupljenosti zaposlenih. U proseku, samo oko jedna petina anketiranih kompanija je prijavila
da ima savet zaposlenih. Verovatnoca postojanja saveta zaposlenih raste sa veli¢cinom kompanije i prisustvom
kolektivnog ugovora kod poslodavca. Medutim, regresiona analiza pokazuje da je ¢ak i medu ve¢im firmama i onima
sa kolektivnim ugovorima, prediktivna snaga umerena. Posebno u Madarskoj i Sloveniji, znatno je veca verovatnoca
da vec¢e kompanije imaju savet zaposlenih, dok je u zemljama poput Crne Gore i Srbije ta veza slabija ili ¢ak odsutna.
Ovo sugerise da, iako veli¢ina i institucionalizovano pregovaranje podrzavaju pojavu saveta zaposlenih, $iri nacionalni
pravni okviri i drustvene tradicije znacajno uti¢u na njihovo uspostavljanje i efikasnost $irom Centralne i Isto¢ne
Evrope.

3. Kolektivni ugovori na nivou sektora i saveti zaposlenih

Postojanje kolektivnih ugovora na nivou sektora u Centralnoj i Isto¢noj Evropi ostaje relativno ograniceno i veoma
neujednaceno medu zemljama. Generalno, 73% anketiranih kompanija je prijavilo odsustvo sektorskog ugovora,
a gradevinarstvo je jedini sektor gde je priblizno polovina ispitanika navela njegovo postojanje. Slovenija je izuzetak,
gde je skoro polovina anketiranih firmi prijavila ugovor na nivou sektora, u poredenju sa znatno nizim udelima u
drugim zemljama, kao §to su Madarska, Srbija i Rumunija. Statisticka analiza sugeriSe samo umerenu povezanost
izmedu ugovora kod poslodavca i sektorskih ugovora: kompanije bez ugovora kod poslodavca verovatno nemaju
ni sektorski ugovora, ali postojanje ugovora kod poslodavca ne predvida ¢vrsto postojanje sektorskih ugovora. Ovo
ukazuje na fragmentiran pejzaz pregovaranja, gde je sektorska koordinacija relativno slaba i ¢esto je zamenjuju ili
zaobilaze pregovori na nivou kompanije.

Nacionalni obrasci dalje otkrivaju da pregovaranje na nivou sektora ne nadoknaduje dosledno odsustvo ugovora
kod poslodavca. U Madarskoj i Srbiji, sektorski ugovori su retki, a pregovaranje kod poslodavca preovladuje medu
ve¢im kompanijama. Nasuprot tome, Slovenija pokazuje vecu rasprostranjenost sektorskih ugovora, $to ukazuje na
koordinisaniji sistem koji je verovatno podrzan ja¢im sektorskim institucijama ili zakonskim obavezama. Zanimljivo
je to da je izgleda postojanje ili odsustvo sektorskih ugovora u velikoj meri nezavisno od veli¢ine kompanije, $to
implicira da spoljni institucionalni faktori — kao $to su nacionalni regulatorni okviri i snaga organizacija poslodavaca
i radnika - igraju odluc¢niju ulogu od karakteristika na nivou firme.

Stavise, podaci ankete ukazuju da kompanije koje su ukljucene u kolektivne ugovore na nivou sektora nisu
sistematski iste kao one koje su ukljucene u pregovore kod poslodavca. Drugim re¢ima, ugovori kod poslodavca
Cesto se javljaju tamo gde sektorski pregovori nedostaju ili su nedovoljni, ali dva nivoa ne ¢ine nuzno jedan drugog
snaznijim. Ova fragmentacija ukazuje na pretezno decentralizovani model kolektivnog pregovaranja u regionu, gde
rezultati pregovora u velikoj meri zavise od strategija pojedina¢nih kompanija i relativne snage lokalnih sindikata,
a ne od koordinisanih sektorskih okvira. Stoga, kolektivno pregovaranje u Centralnoj i Isto¢noj Evropi ostaje u velikoj
meri usmereno na kompanije, pri ¢emu sektorski ugovori igraju samo sekundarnu ili dopunsku ulogu, osim u nekoliko
jacih institucionalnih konteksta poput Slovenije.

4. Percepcije o socijalnom dijalogu i uticaju politike

Opstu sliku stanja socijalnog dijaloga u Centralnoj i Isto¢noj Evropi pruzaju odgovori o ulozi socijalnog dijaloga u
kreiranju javnih politika i nekim specifi¢cnim faktorima koji ga odreduju.
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Vladine obaveze jacanja sektorskog dijaloga, $to je manje karakteristican nivo dijaloga u regionu u poredenju sa
Zapadnom Evropom?, ispitanici u Centralnoj i Isto¢noj Evropi dozivljavaju prilicno negativno. Na pitanje o vladinoj
posvecenosti jacanju dijaloga, ve¢ina odgovora u svim ispitanim zemljama bila je na negativnoj strani Likertove skale.
Ovo je posebno u suprotnosti sa zahtevima Direktive EU 2022/2041 (EU) o adekvatnim minimalnim zaradama u
Evropskoj uniji, koja podstice sektorsko pregovaranje: ¢lan 4(2) Direktive zahteva usvajanje akcionog plana za povecanje
pokrivenosti kolektivnim pregovaranjem u svim drzavama clanicama gde je pokrivenost ispod praga od 80% koji
karakteriSe samo drzave ¢lanice koje imaju jake sektorske sisteme.’ Skepticizam ispitanika sugerise da poslodavci u
Centralnoj i Isto¢noj Evropi jos uvek ne dozivljavaju nikakve vladine promene u skladu sa zahtevima Direktive.

Medutim, drugacija slika se pojavljuje u pogledu uce$¢a organizacija poslodavaca u nacionalnom socijalnom
dijalogu: u svim ispitanim zemljama, osim Madarske, postoji jasna ve¢ina poslodavaca koji veruju da organizacije
poslodavaca kroz dijalog mogu uticati na javne ekonomske i socijalne politike. Odgovori na pitanje o autonomnoj
prirodi dijaloga bili su delimi¢no razli¢iti. Dok rumunski, srpski, slovacki i crnogorski poslodavci, koji imaju vise
poverenja u socijalni dijalog, smatraju proces autonomnijim, iako u manjoj meri od njihovih odgovora na pitanje o
efikasnosti, slovenacki poslodavci pokazuju veliku nesigurnost. Odgovori madarskih poslodavaca, koji su ve¢ skepti¢ni
u pogledu efikasnosti dijaloga, odrazavaju u osnovi slican obrazac u vezi sa pitanjem autonomije. Komparativna
analiza stoga otkriva kontradikciju u tome $to neki poslodavci koji prepoznaju socijalni dijalog kao efikasan kanal za
interese poslodavaca nisu sigurni u stvarnu autonomiju procesa, §to moze narusiti opste poverenje u proces.

Prilikom popunjavanja upitnika, poslodavci su takode dali povratne informacije o tome da li sektorski dijalog i
sektorsku regulaciju smatraju sredstvom za predvidljivije trziste rada. Vecina ispitanih zemalja ima pozitivan stav
prema sektorskom nivou, a posebno se istice Rumunija, gde se 60,7% ispitanika snazno slaze sa relevantnom tvrdnjom.
Madarski poslodavci su takode bili pozitivniji po ovom pitanju u poredenju sa realnod¢u nacionalnog dijaloga, dok su
se slovenacki odgovori pomerili u suprotnom smeru.

Pored socijalnog dijaloga, poslodavci u Centralnoj i Isto¢noj Evropi takode vide moguc¢nost uticaja na javnu politiku
kroz aktivnosti lobiranja koje sprovode organizacije poslodavaca: pored Madarske, koja je donekle podeljena po ovom
pitanju, sada postoji ve¢ina odgovora u svih Sest zemalja koji potvrduju moguc¢nost uticaja na javnu politiku putem ovog
oblika lobiranja. Medutim, postoji vidljiva jaka podela unutar regiona o tome da li je lobiranje koje sprovode pojedina¢ni
poslodavci efikasan alat. Dok u Slovackoj, a posebno u Sloveniji, ispitanici smatraju da pojedina¢ne kompanije mogu
uticati na mere javne politike, ovo pitanje je podelilo Crnu Goru, Rumuniju i Srbiju. U Madarskoj vecina ispitanika
vie voli da ga ne smatra efikasnim sredstvom uticanja na nacionalne odluke o javnoj politici. Na percepciju moci
lobiranja moze uticati manje institucionalizovana priroda procesa, ¢ija efikasnost varira u zavisnosti od vrste, sektora i
veli¢ine kompanija koje ucestvuju u anketi. Medutim, moze se zakljuciti da, sa izuzetkom Madarske koja pokazuje visok
stepen varijacija, poslodavci u regionu priznaju svoju sposobnost da uti¢u na kreiranje politika i kroz socijalni dijalog i
kroz lobiranje organizacija poslodavaca, dok efikasnost aktivnosti lobiranja koje sprovode pojedina¢ni poslodavci deli
region. Tamo gde socijalni dijalog pravilno funkcionise, institucionalno lobiranje (od strane zastupljenosti poslodavaca)
verovatno ¢e i¢i ruku pod ruku sa njim u o¢ima poslodavaca. Istovremeno, sumnje u autonomnu prirodu socijalnog
dijaloga mogu narusiti poverenje u proces, jacajuci ulogu lobiranja, koje je trenutno priznato kao legitimna alternativa.

Kao deo upitnika, poslodavci su takode zamoljeni da procene relevantnost specifi¢nih faktora koji uticu na socijalni
dijalog. Poslodavci u regionu vide ekonomske faktore poput inflacije, povezane energetske krize i rastucih troskova
zivota, kao i usporavanje ekonomije, kao glavne pokretace. Takode, nije iznenadujuce da poslodavci smatraju i izazove
vezane za zapos$ljavanje, poput nedostatka radne snage ili povecanja zarada, relevantnim za socijalni dijalog. Medu
nedavnim krizama, postoji i saglasnost oko snaznog uticaja pandemije COVID-19, ukrajinska kriza deli poslodavce
u regionu, pri cemu poslodavci u Slovackoj najcesce smatraju da je relevantna (58,7% delimi¢no ili potpuno se slaze),
dok se u Madarskoj, drugom isto¢nom susedu Ukrajine, ne smatra relevantnom za socijalni dijalog. U preostalim
zemljama postoji znacajna razlika izmedu odgovora i visok udeo odgovora ,ne znam® Percepcija o uticaju digitalne
transformacije takode pokazuje pomesanu sliku. Generalno, ispitanici ne percipiraju jasno ulogu digitalizacije kao
vaznu, a ve¢ina se pozitivno izjasnila samo u crnogorskom i slovackom uzorku. Iako je uticaj rada na daljinu i drugih
atipi¢nih oblika zaposlenja, koje je lakse shvatiti iz perspektive radnog prava, $ire priznat od strane poslodavaca, velika
varijansa i znacajan broj odgovora ,,ne znam“ o ,,pravu na isklju¢ivanje“ sugerisu da ovo drugo pitanje ne igra nikakvu
ulogu u realnosti trzista rada u regionu. Nasuprot tome, poslodavci u Centralnoj i Isto¢noj Evropi nisko percipiraju
vaznost novijih pitanja u javnom diskursu: sajber bezbednost i migracije takode pokazuju veliku varijansu izmedu
gore pomenutih odgovora, kao i veliki broj odgovora ,ne znam® Generalno, evoluciju socijalnog dijaloga vecina
poslodavaca u regionu vidi kao vodenu ekonomskim razvojem u uzem smislu, koji se moze smatrati tradicionalnim.

> Torsten MULLER — Kurt VANDAELE - Jeremy WADDINGTON: Conclusion: towards an endgame. In: Torsten MULLER — Kurt VANDAELE - Jeremy WADDINGTON
(eds.): Collective bargaining in Europe: towards an endgame. European Trade Union Institute, Brussels, 2020. 629.
> OECD/AIAS ICTWSS, 2023, https://www.oecd.org/en/data/datasets/oecdaias-ictwss-database.html (23. 04. 2025.).
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5. Stavovi prema sektorskim temama

Pored procene determinanti socijalnog dijaloga, upitnik je takode ispitivao stavove poslodavaca merenjem uloge koju
potencijalno ili stvarno igraju odredene regulatorne oblasti u sektorskom socijalnom dijalogu. Povratne informacije
o pokrenutim pitanjima pruzaju dragocene uvide u prioritete kompanija u Centralnoj i Isto¢noj Evropi. Od razli¢itih
predmetnih oblasti, ,,bezbednost i zdravlje na radu® se isti¢e kao najprepoznatljivija i najpodrzanija medu klju¢nim
oblastima u svim ispitanim zemljama, potvrdujuci da ova oblast i dalje igra fundamentalnu ulogu u konsultacijama
izmedu poslodavaca i zaposlenih. Vredna je paznje situacija skoro konsenzusa u Rumuniji, gde je 92,9% ispitanika
identifikovalo regulativu kao vaznu temu za sektorski dijalog. Slicno tome, organizacija radnog vremena i dalje je
klju¢no pitanje od interesa za poslodavce kao klasi¢no pitanje zaposljavanja. Trece, postojalo je znacajno interesovanje
za stru¢no osposobljavanje i Segrtovanje, sto moze biti logi¢na posledica tekuceg diskursa o nedostatku radne snage
u zemljama Centralne i Isto¢ne Evrope. Ovo sugeriSe da kompanije generalno prepoznaju vaznost razvoja radne
snage, dok istovremeno pridaju znacaj klasi¢nim pitanjima zaposljavanja kao $to su bezbednost i zdravlje na radu i
organizacija radnog vremena.

Nasuprot tome, poslodavci u regionu u celini pokazuju znacajno nisko interesovanje za pitanja kao $to su razlika
u zaradama izmedu polova, aktivno starenje i uznemiravanje na radu. Ove teme su cesto okruzene neizvesnoscu,
pri ¢emu znacajan deo ispitanika navodi ,,ne zna® ali postoji i izrazena nevoljnost da se neka od ovih pitanja ukjuce
u sektorski dijalog. Ovo moze ukazivati na nedostatak identifikacije sa ovim teznjama ili nedostatak vaznosti koja
im se pridaje, koje su deo Evropskog stuba socijalnih prava od 2017. godine, ali to takode moze znaciti da se ova
pitanja ne predvidaju kroz sektorski socijalni dijalog. Slican obrazac se moze primetiti u pogledu ekoloske i socijalne
odrzivosti, koje su takode pitanja niskog prioriteta, ponekad eksplicitno odbacena kao teme za socijalni dijalog. Na
kraju, zaposljavanje radnika migranata je jedno od najmanje podrzanih podrucja u cetiri od anketiranih zemalja,
uglavnom zbog eksplicitno negativnih odgovora. Ovo je u skladu sa odgovorima na pitanje koje meri uticaj migracija,
gde je uticaj ovog fenomena na dijalog ukupno ocenjen kao nizak.

Da zaklju¢imo, poslodavci u Isto¢noj i Centralnoj Evropi imaju tendenciju da daju prioritet pitanjima koja se
odnose na uslove zaposlenja (bezbednost i zdravlje, radno vreme) i kvalitet radne snage (stru¢no osposobljavanje) kao
deo sektorskog dijaloga, odrzavaju¢i tradicionalniji fokus socijalnog dijaloga, izbegavajuci pitanja vezana za rodnu
nejednakost, ekolosku i socijalnu odrzivost i migrantski rad.

6. Alternativni nacini utvrdivanja minimalne zarade

Upitnik je hipoteticki pokrenuo moguc¢nost utvrdivanja minimalnih zarada u sektorskim ili nacionalnim kolektivnim
ugovorima. Prethodna opcija sektorskih ugovora o minimalnoj zaradi pozitivnije je prihvacena u Cetiri od Sest ispitanih
zemalja: poslodavci u Madarskoj, Crnoj Gori, Rumuniji i Srbiji su u ogromnoj vecini bili za ovaj decentralizovani
mehanizam utvrdivanja minimalne zarade. Nasuprot tome, Slovacka i Slovenija su mnogo podeljenije, sa znacajnim
procentom nesigurnosti i, u slucaju Slovenije, onih koji se protive konceptu. Ovaj obrazac se u osnovi odrazava u
odgovorima na pitanje o nacionalnom ugovoru o minimalnoj zaradi, iako poslodavci u Madarskoj vise nisu posveceni
ovome, a udeo odgovora ,,i slazem se i ne slazem se“ u Slovackoj je veci nego u prethodnom slucaju, dok je u Sloveniji
vecina onih koji odbacuju koncept. Rumunija i dalje deluje posveceno, dok takode pokazuje mnogo vec¢i udeo onih koji
odbacuju ideju u poredenju sa sektorskom opcijom. Otvorenost prema sektorskom nivou pojacana je odgovorima na
pitanje o ukupnoj prednosti takvih ugovora: podrska je posebno visoka u Crnoj Gori i Rumuniji, ali ¢ak i u slovackom
i slovenackom uzorku koji pokazuju skeptic¢nije percepcije o sektorskim ugovorima o zaradama, postoji ve¢ina onih
koji se slazu sa relevantnom izjavom. Generalno, poslodavci u Centralnoj i Isto¢noj Evropi imaju tendenciju da se
slazu sa idejom utvrdivanja minimalnih zarada u kolektivhim ugovorima, a posebno sa idejom povecanja uloge
sektorskog nivoa. Medutim, treba napomenuti da postoje znacajne razlike u stavovima izmedu zemalja: dok su Crna
Gora i Rumunija jasno posvecene, Slovacka i Slovenija posebno izgledaju veoma skepti¢no u pogledu mogucih opcija
koje je anketa iznela.

7. Klimatske promene i ESG aktivnosti
Klimatske promene kao pitanje sektorskog socijalnog dijaloga pokazuju fragmentiranu i generalno slabu ulogu $irom
Centralne i Isto¢ne Evrope. U vecini zemalja, ispitanici su izrazili pomesane ili skepti¢ne stavove u vezi sa znacajem

klimatskih promena u svom sektoru. U Madarskoj i Crnoj Gori, percepcija je bila primetno negativna ili ravnodusna,
pri cemu se vecina ispitanika nije slagala da su klimatske promene klju¢no sektorsko pitanje ili da podsti¢u socijalni
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dijalog. Rumunija je pokazala nesto ve¢u osetljivost, sa uravnotezenijim ili pozitivnijim stavovima, ali ¢ak i tamo
je snazno slaganje bilo ograniceno. Srbija, Slovacka i Slovenija su takode pokazale pretezno skepticne ili neutralne
stavove, posebno medu manjim kompanijama. Generalno, klimatske promene jos uvek nisu istaknuti pokreta¢
sektorskog dijaloga, a svest ili reagovanje izgleda da u velikoj meri zavise od sektorske pripadnosti i nacionalnog
konteksta, a ne odrazavaju zajednicki regionalni prioritet.

U vezi sa ESG (ekoloskim, drustvenim i upravljackim) aktivnostima, integracija predstavnika radnika ostaje slaba.
U svim anketiranim zemljama, relativno malo firmi je prijavilo redovno ucesce sindikalnih ¢lanova, ¢lanova saveta
zaposlenih ili predstavnika zaposlenih u donosenju ESG odluka. Rumunija i Srbija su pokazale nesto jace tendencije
ka ukljucivanju predstavnika radnika, posebno u ve¢im firmama, dok su Madarska, Crna Gora i Slovenija pokazale
nize stope ukljucenosti i ve¢i udeo neutralnih ili negativnih odgovora. Podaci ukazuju na to da ESG pitanja, iako se
sve vi§e diskutuju na korporativhom nivou, jo$ uvek nisu smisleno ukljucena u tradicionalne strukture socijalnog
dijaloga. Stoga su i klimatske promene i $ira ESG pitanja trenutno periferne teme u sektorskim i pregovorima na nivou
radnih mesta u Centralnoj i Isto¢noj Evropi.

8. Zakljucak

Analiza odgovora iz ankete otkriva da strukture kolektivnog pregovaranja i socijalnog dijaloga u Centralnoj i Isto¢noj
Evropi ostaju fragmentirane, decentralizovane i prvenstveno usmerene na kompanije. Iako postoje neki elementi
sektorskog pregovaranja i formalnog predstavljanja, posebno medu veéim firmama i u odredenim sektorima poput
gradevinarstva, ukupna pokrivenost i institucionalna snaga su ograniceni. Poslodavci u dijalogu daju prioritet
tradicionalnim pitanjima zapo$ljavanja, dok $ire socijalne, ekoloske i teme upravljanja ostaju marginalne. Iako postoji
opsta otvorenost ka jacanju sektorskog kolektivnog pregovaranja, posebno u pogledu odredivanja minimalne zarade,
razlike medu zemljama ukazuju na to da ¢e svaki buduci razvoj zahtevati i institucionalnu podrsku i promenu stavova
poslodavaca i vlade kako bi se ostvario koordinisaniji i sveobuhvatniji okvir socijalnog dijaloga.

III. REZIME INTERVJUA SA ZAINTERESOVANIM
STRANAMA I STRUCNJACIMA U ODREDENIM
SEKTORIMA

1. Cilj i metodologija istrazivanja

Tokom istrazivanja, istrazivaci u svim uklju¢enim zemljama sproveli su brojne intervjue sa liderima i stru¢njacima
iz organizacija koje zastupaju interese poslodavaca. Cilj studije bio je da se u svakoj zemlji odaberu dva sektora sa
razli¢itim karakteristikama u pogledu sektorskog socijalnog dijaloga, kako bi se u svakom sektoru sprovelo po osam
intervjua — ukupno 16 intervjua po zemlji. U pojedinim zemljama to je bilo izvodljivo; medutim, u Madarskoj je, na
primer, bilo izazovno sprovesti osam intervjua unutar istog sektora. Mnogi poslodavci kojima su se istrazivaci obratili
nisu zeleli da ucestvuju, navodeci nedostatak interesa kao razlog. U tom slucaju, istrazivaci su zabelezili ukupno 11
odbijanja. U nekim slu¢ajevima nije bilo moguce obezbediti podrsku rukovodstva, dok u drugim sluc¢ajevima nije bilo
konkretnih povratnih informacija niti eksplicitnog odbijanja.

Cilj je bio da se kroz analizu izabranih sektora pruzi sveobuhvatniji uvid u stanje u svakoj zemlji. Takode, radi
potpunijeg sagledavanja sektorskog socijalnog dijaloga, u nekim slucajevima su intervjuisani i predstavnici sindikata,
kao i drugi stru¢njaci sa bogatim iskustvom u oblasti radnih odnosa. U Rumuniji su sprovedeni intervjui sa
predstavnicima bankarskog sektora, kao i sektora energije, nafte i gasa, te energetskog rudarstva. U Srbiji su kao dva
ciljana sektora identifikovani sektor saobracaja i sektor hemije i nemetala. U Madarskoj su istrazivaci intervjuisali
poslodavce iz sektora turizma i ugostiteljstva, kao i iz hemijske industrije (uz dodatne razgovore sa predstavnicima
sindikata u nekim slucajevima). Zbog velikog broja odbijanja, znacajan broj intervjua u ovoj zemlji realizovan je
i u sektorima gradevinarstva, lake industrije, inZenjeringa i farmacije. Udruzenje poslodavaca Crne Gore sprovelo
je detaljne intervjue sa poslodavcima iz razlicitih sektora, a kako bi se obezbedila uravnotezenost, razgovarano je i
sa predstavnicima sindikata iz svakog sektora. U slu¢ajevima Slovacke i Slovenije, sagovornici su takode dolazili iz
razlicitih sektora.

Intervjui su obavljeni uzivo ili putem video poziva. Sveobuhvatni sazeci intervjua prikazani su u pojedina¢nim
nacionalnim izvestajima.
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Strukturisani intervjui sadrzali su S$est osnovnih pitanja. U ostalim delovima intervjua preporucivana je
polustrukturisana forma. Osnovnim pitanjima pridodata su i tri dodatna (preporucena) pitanja. Pitanje broj 10
osmisljeno je s namerom da ispitanicima pruzi prostor da iznesu i druge teme koje smatraju vaznim za sektorski
socijalni dijalog. Dodatna pitanja 7-10 postavljali su istrazivaci u Madarskoj, Slovackoj i Sloveniji, dok su pitanja 719
ukljucena u istrazivanje u Rumuniji.

OSNOVNA PITANJA BILA SU SLEDECA:

1. Koji faktori, po vasem misljenju, podsti¢u na sektorsko kolektivno pregovaranje, a koji od njega odvracaju?

2. Dali mozete da identifikujete bilo kakve pravne ili druge prepreke koje otezavaju efektivnepregovore i bilo kakve

podsticaje koji ih olakSavaju?

Sta mislite da bi povecalo efektivnost kolektivnog pregovaranja?

4. Kako je, po vasem misljenju, kriza (COVID-19, ekonomska, klimatska, ukrajinska kriza) uticala na kolektivno
pregovaranje u vasem sektoru?

5. Kakav je odnos izmedu dijaloga na sektorskom i na nacionalnom nivou? Na primer, da li se tripartitni sporazumi
(npr. o minimalnoj zaradi ili radnom vremenu) zaklju¢uju na nacionalnom nivou, $to uti¢e na manevarski prostor
socijalnih partnera u sektorskim pregovorima?

6. Da li postoje neke oblasti regulisanja radnih odnosa koje bi, po vasem misljenju, mogle da budu unapredene
sektorskim kolektivnim ugovorom? Ako postoje, koje su to oblasti i kakav bi mogao da bude njihov sadrzaj? Da li
postoje neke teme u vasem sektoru koje bi vredelo ukljuciti u sektorski socijalni dijalog (uz ucesce sindikata)? (na
primer: minimalna zarada, zarade, stru¢no obrazovanje i obuka itd.)

»

PREPORUCENA/ OPCIONALNA PITANJA

7. Dalije, po vasem misljenju, dovoljno regulisanje minimalne zarade na nacionalnom nivou da li je nacionalna
obavezna regulacija minimalne zarade dovoljna ili je opravdana sektorska regulacija? Ukoliko podrzavate
sektorsku regulaciju, koji su pravni, ekonomski i trzi$ni razlozi za to? Da li takva regulacija ne izaziva tenzije medu
zaposlenima i predstavnickim organizacijama u razli¢itim sektorima?

8. Dalije regulacija sektorskih minimalnih zarada prikladan alat za sprecavanje privlacenja zaposlenih kod drugog
poslodavaca unutar istog sektora? Ako nije, na koji drugi nacin se to moze spreciti?

9. Dali mislite da ¢e Sirenje automatizacije i robotizacije promeniti stav multinacionalnih kompanija da najveci deo
posla obavljaju u svojim filijalama u Centralnoj i Isto¢noj Evropi zbog nizih troskova rada?

10. Postoji li neka okolnost koja nije pomenuta u pitanjima 1-9, a koju smatrate vaznom za stanje sektorskog socijalnog
dijaloga u vasem sektoru?

Rezultati intervjua sazeti su u nastavku, prikazani po pitanjima. Pokusano je da se identifikuju zajednicke teme i
sli¢nosti, ali i da se sazmu jedinstvene karakteristike specifi¢ne za svaku zemlju. Ovo predstavlja odli¢nu priliku za
bolje razumevanje motivacije poslodavaca za sektorski socijalni dijalog i kolektivno pregovaranje, kao i za donosenje
zakljuc¢aka o stanju sektorskog socijalnog dijaloga i davanje preporuka za njegovo unapredenje.

2. Rezime intervjua

2.1. Faktori koji podstic¢u na sektorsko kolektivno pregovaranje ili od njega odvracaju

2.1.1. U svim zemljama intervjui su ukazali na to da su strukturni problemi i fragmentisana reprezentacija interesa
prepreka za sektorski socijalni dijalog.

U kontekstu Madarske, vi$e sagovornika je istaklo da znacajnu prepreku u brojnim sektorima predstavlja izostanak
ili vrlo slaba zastupljenost sindikata, $to ozbiljno ograni¢ava njihovu sposobnost da efikasno zastupaju interese radnika.
Neki su naveli da su strukturni temelji sektorskog uskladivanja interesa oslabljeni. Dodali su da je, u nedostatku
sindikata, sektorsko predstavljanje u pojedinim oblastima postalo otezano ili ¢ak nemoguce. Takode, nedostatak
kredibilne i autonomne sindikalne reprezentacije narusava legitimitet i funkcionisanje sektorskog dijaloga. U sektoru
ugostiteljstva i turizma, jedan od sagovornika delimi¢no pripisuje ovu situaciju smanjenoj podrsci drzave, ali i ¢injenici
da sindikati teSko opstaju. Problem je dodatno pogorsan pandemijom, zbog koje su sindikati u ve¢ini kompanija u
ovom sektoru prakti¢no prestali da postoje. Pitanje angazovanja mladih u okviru sindikalnog delovanja ocenjuje se
kao slozen izazov - nedostatak prestiza koji prati sindikalni rad predstavlja ozbiljnu prepreku, a proces pridobijanja
novih ¢lanova je otezan. Ovi faktori otvaraju pitanje budu¢nosti sindikalnog organizovanja. Jedan od sagovornika je

SECCEE - 101126461 Co-funded by
POREDEN]JE 108 St the European Union




¢ak naveo da zapravo ne postoji potreba za stvarnim predstavljanjem interesa, te da je, posto sindikati ne postoje, to
jedan od razloga zasto ne postoji ni potraznja za sektorskim kolektivnim ugovorima. Vazno je napomenuti da jedan
od klju¢nih ogranicavajucih faktora u Madarskoj svakako predstavlja i ¢injenica da u pojedinim sektorima ne postoji
formalni i eksplicitni forum za sektorsko konsultovanje (komitet za sektorski dijalog).

Nedostatak organizacione strukture medu sektorskim akterima istaknut je i u kontekstu Slovacke, kao i nizak
stepen njihove organizovanosti. U Sloveniji je jedan sagovornik izric¢ito naveo da podeljenost poslodavaca i sve slabija
sindikalna organizacija predstavljaju znacajne prepreke za sektorski socijalni dijalog. Sindikalni predstavnici u Sloveniji
su kao klju¢ni izazov identifikovali ,krizu identiteta®, odnosno potrebu da se jasno defini$u misija, ciljevi i zadaci
sindikata. U Sloveniji su takode prepoznati i drugi strukturni problemi kao prepreke — poput izostanka ili neravnoteze
tripartitnog dijaloga na nacionalnom nivou, kao i nedostatka koordinacije izmedu organizacija poslodavaca. U vezi
s tim, dodatni otezavajuci faktori su i nedostatak vremena, slozenost pristupanja kolektivnim ugovorima, zastareli
sistem i nejednak tretman razlicitih aktera u sektoru, $to sve zajedno otezava sektorsko kolektivno pregovaranje.
U slucaju Slovacke, Slovenije i Madarske, sagovornici su dodatno naglasili i nedostatak organizacionih kapaciteta
poslodavaca kao jedan od razloga niske zastupljenosti sektorskih kolektivnih ugovora.

U Rumuniji je podeljenost sindikata u sektoru energetike, nafte i gasa i energetskog rudarstva identifikovana kao
prepreka, s obzirom na veliki broj malih, medusobno konkurentskih sindikata, sto ¢esto onemogucava formiranje
snaznih i reprezentativnih udruzenja u sektoru. Istrazivanje sprovedeno u posmatranim sektorima u Srbiji pokazalo je
da sindikati koji su istovremeno i reprezentativni i sa kojima bi se mogli zakljucivati kolektivni ugovori ili ne postoje,
ili - u ovom drugom slucaju - ugovora nema zbog nedostatka interesovanja radnika u sektoru da pristupe takvim
sindikatima, $to se pretezno pripisuje negativnim iskustvima iz proslosti.

Slabe sindikalne organizacije pomenute su i u slu¢aju Crne Gore. Takode, u Crnoj Gori je ukazano na to da,
imajuci u vidu strukturu privrede, u pregovorima nedostaje dovoljan broj predstavnika malih preduzeca, pa u
njihovom odsustvu rezultati pregovora uglavnom idu u korist velikih kompanija, koje raspolazu znatno razvijenijim
pregovarackim kapacitetima od malih privrednih subjekata.

2.1.2. Vazno je napomenuti da se u Madarskoj teskoce javljaju i u pogledu saradnje izmedu sindikata. Jedan od
sagovornika iz Slovenije ukazao je na nedostatak koordinacije unutar pregovarackih grupa. To je dovelo do razilazenja
interesa izmedu vec¢ih preduzeca, koja su uglavnom ¢lanovi pregovarackih grupa, i manjih preduzeca, koja uopste ne
ucestvuju u pregovarackom procesu. U Crnoj Gori je takode primecen nedostatak saradnje izmedu institucija unutar
sistema ($to se, izmedu ostalog, moze desiti i u sluc¢ajevima kada drzavne institucije ne zele da prihvate ili odobre
konacne ishode pregovora koje su zakljucili socijalni partneri).

2.1.3. U Srbiji, Slovackoj i Madarskoj, viSe sagovornika je takode ukazalo na nedostatak interesovanja ili nespremnost
poslodavaca, navodeci da jednostavno ne postoji traznja za sektorskim kolektivnim ugovorima na strani poslodavaca.
U Madarskoj, u pojedinim sektorima, proces kolektivnog pregovaranja dodatno otezava pitanje reprezentativnosti,
pri ¢emu u mnogim slucajevima ni sami poslodavci ne ispunjavaju uslove reprezentativnosti. To se ¢esto povezuje sa
dominacijom malih i srednjih preduzeca, koja je tesko organizovati.

2.1.4. U pojedinim drzavama stekli smo utisak da faktori ukorenjeni u drustvu i kulturi predstavljaju prepreku
kako sektorskom socijalnom dijalogu, tako i nastavku pregovora. Kako su naveli sagovornici iz Madarske, koncept
kolektivnog pregovaranja nije duboko ukorenjen u tradiciji. Pored toga, u sektoru preovladuje osecaj odsustva
kolektivnog razmisljanja. Stav ucesnika u pregovorima dodatno ilustruje ¢injenica da su poslodavci i predstavnici
sindikata u sektoru energetike u Rumuniji generalno bili skepti¢ni da ¢e se sektorsko kolektivno pregovaranje uskoro
i ostvariti. U situacijama kada kulturne prepreke ometaju sektorski socijalni dijalog, klju¢no je stvoriti okruzenje u
kojem strane mogu da otvoreno pregovaraju i saraduju.

2.1.5. Ova situacija delimi¢no ima korene u proslosti, delimi¢no u otporu vlasnika i menadzmenta preduzeca,
a delimi¢no u nedostatku organizovanosti medu zaposlenima. Nedostatak poverenja moze se takode posmatrati
kao opsti drustveni fenomen (na ovaj problem su ukazali ispitanici iz Slovacke, Slovenije, Crne Gore i Rumunije).
U Rumuniji se pregovori ¢esto dozivljavaju kao formalni, bez stvarnog dijaloga izmedu sindikata i poslodavaca.
Ispitanici iz bankarskog sektora u Rumuniji takode su istakli nedostatak poverenja izmedu socijalnih partnera i
teskoce koje neki poslodavci imaju u prevazilazenju predrasuda u vezi sa deljenjem informacija medu c¢lanovima
udruzenja poslodavaca. Re¢ je o $irem kulturnom problemu u Rumuniji, gde se pregovori cesto izbegavaju ili samo
formalno sprovode. U Sloveniji je jedan od ispitanika naveo da uzrok problema moze biti nedostatak poverenja izmedu
poslodavaca i zaposlenih, kao i izmedu zaposlenih i drzave. U Sloveniji socijalni partneri ¢esto pokazuju medusobno
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nepoverenje tokom pregovarackog procesa. Ova dinamika dodatno je otezana ¢injenicom da se jedan od socijalnih
partnera percipira kao blizak aktuelnoj vladi, zbog ¢ega se ponasa na nacin koji izaziva nepoverenje druge strane.

2.1.6. U nekim slucajevima politicko okruzenje ili zakonske regulative predstavljaju prepreke za sektorsko kolektivno
pregovaranje. Nedoslednost drzavnih politika u oblasti rada, poreskih politika i drugih oblasti, ceste promene pravila
(pravna nesigurnost), kao i nepovoljne ekonomske politike, pokazale su se kao faktori koji negativho uti¢u na
sektorsko pregovaranje. Jo$ jedan problem koji je identifikovan jeste izazov sa kojim se preduzeca suocavaju prilikom
prilagodavanja znacajnim povecanjima minimalne zarade, $to potvrduje studija slucaja iz Slovenije. Jedan slovenacki
ispitanik je primetio da, ukoliko drzava previse slusa radnicku stranu, to moze dovesti do problema za poslodavce
tokom sektorskih pregovora, ¢ime se podsticu povecana ocekivanja zaposlenih. Zakonsko ogranicenje predstavlja
situacija kada sektorsko kolektivno pregovaranje isklju¢uje odredenu relevantnu temu. To je slucaj kada na kolektivno
pregovaranje znacajno utice utvrdivanje minimalne zarade zakonom, jer to onemogucava postizanje dogovora na
sektorskom nivou (Slovenija). Nekoliko slovenackih ispitanika je ukazalo da je jedna od glavnih prepreka sektorskog
socijalnog dijaloga to $to se on uglavnom fokusira na zarade, dok se drugim pitanjima u kolektivhom pregovaranju
posvecuje manje paznje. Takode, ukoliko delatnosti u okviru sektora nisu precizno definisane (npr. sektor energetike
u Rumuniji, koji obuhvata kompanije razlicitih profila i izuzetno raznovrsnih delatnosti), to predstavlja prepreku za
sektorsko kolektivno pregovaranje.

2.1.7. Poseban skup problema odnosi se na nedovoljan nivo kompetencija ucesnika u pregovorima, kao i na njihov
nedostatak pregovarackih vestina i relevantnog znanja. U Sloveniji su li¢ni stavovi pregovaraca, kao i njihovo
relativno neiskustvo i nedostatak stru¢nosti, identifikovani kao znacajne prepreke. Odsustvo pregovarackih vestina ili
profesionalnog znanja kod pregovaraca sa jedne strane u diskusiji moze predstavljati problem. Ovo ukljucuje i ono $to
je jedan ispitanik istakao — da pregovara¢ima ponekad nedostaju osnovna ekonomska znanja i informacije u vezi sa
$irim ekonomskim kontekstom. Drugi ispitanici su ukazali na razlike u iskustvu i poznavanju pregovarackih tehnika,
taktika i procedura, kao i na nedostatak odgovarajucih pregovarackih vestina, kao faktore koji otezavaju pregovore.
Jedan sagovornik je takode naveo da se ¢esto desava da druga strana dode na pregovore potpuno nespremna. Pored
toga, kada dode do promene ¢lanova pregovarackog tima, deo prethodno ste¢enog znanja i uhodanih pravila ponasanja
se gubi. Sagovornici iz Crne Gore su takode izrazili misljenje da postoji potreba za razvojem pregovarackih vestina
u kontekstu kolektivhog pregovaranja. U Rumuniji su kao prepreke pomenuti i nedostatak znanja i obrazovanja za
dijalog. Kod lidera sindikata i predstavnika poslodavaca primecen je nedostatak znanja o kolektivnom pregovaranju,
$§to ograni¢ava mogucnost postizanja uzajamno korisnih reSenja. Nedostatak adekvatnog znanja naveden je i u
Slovackoj.

2.1.8. Tokom istrazivanja je utvrdeno da je veci broj ispitanika iz gradevinske i inzenjerske industrije u Madarskoj
ukazao na rasiren osecaj straha medu poslodavcima kada je re¢ o mogucnosti zakljucivanja kolektivnih ugovora.
Ovaj strah se dovodi u vezu sa uverenjem da bi takvi ugovori mogli ugroziti njihovu konkurentnu poziciju na trzistu.
Neki su smatrali da se ve¢ina poslodavaca plasi sindikata i da ih ne dozivljava kao partnere. Prema re¢ima jednog od
ispitanika iz hemijske industrije, nedostatak tradicije i ,,strah® kompanija od gubitka nezavisnosti jo$ su izrazeniji
na sektorskom nivou. Zaista, ne postoje ubedljivi razlozi (bilo u vidu prisile ili dodatnih koristi) koji bi podrzali
zakljucenje kolektivnih ugovora na nivou preduzeca ili sektora. Neki ispitanici iz Madarske su takode naglasili da u
okviru sistema radnih odnosa ne postoje adekvatni podsticaji za kolektivno pregovaranje (npr. komiteti za socijalni
dijalog u Madarskoj mogu da konkurisu samo za simboli¢ne iznose podrske za sprovodenje svojih aktivnosti). Drugi
problem u Madarskoj jeste i to §to, ¢ak i kada postoje sektorski ili kolektivni ugovori koji uklju¢uju vise poslodavaca
(kao $to je slucaj u farmaceutskoj industriji), oni ostaju na opstem nivou, sa ,mekim“ obavezama i bez stvarnog
sadrzaja. Tokom intervjua u Rumuniji, primeceno je i da su poslodavci izrazili zabrinutost da bi sindikalni zahtevi
mogli biti nerazumni. Mnogi poslodavci su nevoljni kada je re¢ o sektorskim kolektivhim ugovorima, plaseci se da
¢e oni dovesti do prekomernog povecanja zarada, dodatnih finansijskih pritisaka i gubitka konkurentnosti, posebno
kada su u pitanju manja preduzeca.

2.1.9. Velicina poslodavaca svakako moze uticati na to da li ¢e do¢i do sustinskih pregovora. Na primer, jedna od
manjih kompanija u Sloveniji, koja je tek nedavno ispunila kriterijume da se smatra srednjom, priznala je da nema
kapacitete za donoSenje odluka i saradnju. Kako je naveo jedan od ispitanika u okviru intervjua u Madarskoj, u
prisustvu dominantne velike kompanije, sektorski nivo delovanja moze vise da predstavlja prepreku nego korist. U
slucaju znacajnih razlika u veli¢ini medu akterima u sektoru i u odsustvu uravnotezene strukture, nije logi¢no da se
dominantna velika kompanija prilagodava potrebama manjih firmi. Veli¢ina poslodavca moze takode biti povezana
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sa tim da li je re¢ o javnom vlasni$tvu, tj. da li je u vlasnistvu drzave ($to je Cesto slucaj kod javnih preduzeca i
komunalnih sluzbi). Kako je jedan ispitanik iz Madarske rekao, ako je vlasnik drzavno preduzece, ono je potpuno pod
uticajem drzave, tako da pregovori ne mogu ni da po¢nu bez ,,odobrenja“ drzavnog vlasnika. Uskladivanje interesa
velikog broja strana i strukturne razlike medu kompanijama mogu pregovaracki proces uciniti izuzetno slozenim,
kako je objasnjeno u jednom od intervjua u Rumuniji. Velike i male firme koje posluju u sektoru energetike, nafte
i gasa i energetskog rudarstva imaju razlicite prioritete, pa bi uvodenje zajednickih platnih razreda ili beneficija za
zaposlene kroz sektorski kolektivni ugovor, koje mala i srednja preduzec¢a ne bi mogla da ispostuju, moglo da izazove
tenzije. U Rumuniji su velike kompanije u sektoru energetike ve¢inski u drzavnom vlasni$tvu, a svako povecanje
troskova povezano sa dodatnim pravima za zaposlene, utvrdeno, na primer, nacionalnim kolektivnim ugovorom,
imalo bi posledice po drzavni budzet.

2.1.10. Prema jednom od sagovornika iz Madarske, faktori koji otezavaju kolektivno pregovaranje ukljucuju razlicite
ekonomske i sektorske situacije pojedina¢nih poslodavaca, razli¢ite organizacione kulture, geografsku lokaciju
(glavni grad / provincije) i razlike u radnoj snazi. Polazna osnova za pregovore se razlikuje u uslovima nestasice radne
snage u odnosu na situaciju kada postoji visak radne snage na trziStu. Vazno je napomenuti da i drugi ekonomski
faktori mogu imati uticaj, ukljucujuéi inflaciju, ekonomski rast i profitabilnost. U Rumuniji su neki ispitanici iz
bankarskog sektora takode pomenuli ekonomske faktore, posebno budzetska ogranicenja manjih banaka, koje
mozda nisu u mogu¢nosti da isplate nadoknade ili druga prava zaposlenih predvidena kolektivnhim ugovorima na
sektorskom nivou. Kao sto je istaknuto u intervjuima u Slovackoj, na¢in na koji se kolektivno pregovaranje sprovodi,
teme koje se razmatraju i njegova ukupna efektivnost i ishodi (sporazumi), u velikoj meri su pod uticajem opste
ekonomske situacije, sektora i samog preduzeca. Takode, zavise od zakonskih uslova za kolektivno pregovaranje,
odnosno njihovog izostanka, spremnosti socijalnih partnera da pregovaraju, kao i od nacina na koji su obe strane
organizovane i njihove volje da kroz kompromis dodu do sporazuma. Prema intervjuima sprovedenim u Slovackoj,
glavni podsticajni faktori za sektorsko kolektivno pregovaranje su prvenstveno ekonomski pritisci (zarade, bonusi,
rastuci troskovi), nepovoljni uslovi rada i zakonodavne intervencije koje ogranicavaju fleksibilnost poslodavaca. U
Sloveniji su neizvesne ekonomske okolnosti takode navedene kao ogranicavajuci faktor. Zbog pada konkurentnosti
i sve Ce$ceg premestanja proizvodnje u sredine sa jeftinijom radnom snagom, pritisak na smanjenje troskova rada
dodatno otezava situaciju.

2.1.11. Transnacionalni faktori takode mogu otezati sektorsko kolektivno pregovaranje. Prema iskazima iz madarske
energetske industrije, iskustvo pokazuje da medunarodne kompanije uglavnom ne podrzavaju organizovanje
poslodavaca. Mozda je to posledica ¢injenice da su sindikati i udruzenja poslodavaca u njihovim mati¢nim zemljama
postali previse uticajni, $to domaci poslodavci vise ne zZele. Prema rec¢ima jednog sagovornika iz Madarske, odlucujuci
znacaj imaju korporativna kultura i ¢injenica da su menadzeri stranci, jer im je veoma te$ko objasniti sustinu
madarskog zakonodavstva.

U Srbiji sektorsko kolektivno pregovaranje u sektoru hemije i nemetala se uopste ne razmatra. Za mnoge ispitanike
ovo nije problem jer izvoze na strana trzista i samim tim su obavezni da postuju pravila stranih kompanija kojima
isporucuju robu. Ne vide na koji nacin bi sektorski kolektivni ugovor mogao poboljsati polozaj radnika ili dodatno
motivisati poslodavce, vi$e nego sto to ve¢ ¢ine strane kompanije i njihovi poslovni standardi. Ve¢ina kompanija koje
posluju u ovom sektoru deo su lanca snabdevanja stranih firmi i ve¢ su u obavezi da se pridrzavaju njihovih pravila.
Drugim re¢ima, ako domaci dobavljaci Zele da ostanu u lancima snabdevanja stranih kompanija i izvoze na evropsko
trziste, moraju da prilagode svoje poslovanje standardima koji ve¢ podrazumevaju odgovarajuce uslove rada i zarade.

2.1.12. Prema intervjuima sprovedenim u Slovackoj, faktori koji podsti¢u sektorsko kolektivno pregovaranje ukljucuju
Zelju za poboljsanjem uslova rada, saradnju poslodavaca, uvodenje inovacija i medunarodne regulative. Kako je
navedeno u intervjuima iz Slovenije, glavni podsticaj za sektorsko kolektivno pregovaranje jeste moguc¢nost posebnog
regulisanja odredenih aspekata radnih odnosa koji su karakteristi¢ni za samu prirodu sektora. Ohrabrujuce je i kada
postoji obostran interes za stvaranje odgovarajucih uslova koji ¢e omoguciti poslodavcima da ostvare svoje ciljeve,
a radnicima da ostvare svoja prava. Jedan ispitanik je medu spoljnim promenama koje deluju kao podsticaj naveo
inflaciju i epidemiju COVID-19. Prema re¢ima jednog sagovornika, sektorsko kolektivno pregovaranje pokrece, s
jedne strane, nedostatak kvalifikovanog kadra, a s druge strane, potreba za poboljsanjem uslova rada.

2.1.13. Kako je istakao jedan ispitanik iz madarske farmaceutske industrije, poslodavci u ovom sektoru deluju kao

da imaju zajednicku industrijsku pozadinu, slicne stavove i interese, kao i zajednicke izazove. Ovo ukazuje na
potencijal za kolektivno pregovaranje unutar sektora. Kako navode intervjui iz Slovacke, uspesni pregovori zahtevaju
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ravnotezu izmedu obe strane, a klju¢ni faktori ukljucuju potrebu za resavanjem nedostatka radne snage, regionalnih
razlika i novih izazova kao $to su inflacija, ekoloske inicijative i digitalizacija. Ideja da bi pregovaranje o zaradama
opravdavalo kolektivno pregovaranje smatra se zastarelom, prema misljenju jednog madarskog ispitanika, a glavni
problem nije postavljanje nivoa minimalne zarade, jer poslodavci “kradu” zaposlene jedni od drugih na trzistu.

2.1.14. Tokom intervjua u Sloveniji, ucesnici su identifikovali nekoliko faktora koji sluze kao podsticaji za pregovore
na sektorskom nivou. Ti faktori uklju¢uju povezanost i koherentnost poslodavaca, pozitivno ekonomsko okruzenje,
kao i zakonodavni okvir koji podrzava i podstice pregovore na sektorskom nivou. Zakonska obaveza za socijalni dijalog
takode predstavlja podsticaj. Kako navode intervjui u Rumuniji, sa jedne strane, predstavnici sindikata smatraju da
obavezni pregovori na sektorskom nivou treba da ukljuce jasne odredbe o pokretanju i zavrSetku pregovora, kao i o
uvodenju sankcija. Suprotno tome, predstavnici poslodavaca veruju da zakon treba da omoguci socijalnim partnerima
vecu autonomiju u odredivanju pokretanja i zavrsetka pregovora na sektorskom nivou. Spoljni pritisak ili jacanje
obaveze sektorskih pregovora zakonom nisu mere koje poslodavci podrzavaju.

2.1.15. Prema intervjuima iz Rumunije, pritisak institucija Evropske unije, kao $to je Nacionalni plan za oporavak
i otpornost, mogao bi predstavljati snazan spoljasnji podsticaj za sektorske pregovore. Poslodavci bi takode mogli
biti motivisani za uces$ce u sektorskim pregovorima ukoliko bi im to donosilo koristi kao $to su poreske olaksice ili
jasne ekonomske prednosti za njihov sektor. Treba imati u vidu i da ¢lanovi sindikata i radnici uopste mogu podstaci
pregovore izrazavanjem svojih zahteva, ali za to je potrebna bolja informisanost radnika i veci broj ¢lanova sindikata.

2.1.16. Kako je navedeno u intervjuu iz Rumunije, postojanje reprezentativnih, jakih udruzenja poslodavaca i
sindikata smatra se klju¢nim za stvaranje klime poverenja koja omogucava dijalog. Intervjui sprovedeni u rumunskom
bankarskom sektoru takode ukazuju na osnivanje Saveta bankarskih poslodavaca u Rumuniji (CPBR) 2014. godine
kao reprezentativnog tela udruzenja poslodavaca u bankarskom sektoru, $to je predstavljalo znacajan podsticaj za
sektorsko kolektivno pregovaranje. Klima poverenja koja se razvila medu poslodavcima u bankarskom sektoru, kao
i njihova namera da pokazu stabilnost i ozbiljnost prema zaposlenima i klijentima, takode su faktori koji doprinose.
Ovi podsticaji su medusobno usko povezani. Saradnja izmedu Cetiri najvece rumunske banke moze se objasniti i time
$to njihovi menadzeri dolaze iz ,zapadnih kultura®, gde je socijalni dijalog tradicija i gde bolje razumeju potrebu za
pregovorima sa sindikatima. Kao poslodavci, banke su izuzetno osetljive na svoj javni imidz, a radni sporovi koji
dospevaju u medije lako mogu stvoriti nesigurnost u vezi sa njihovom stabilnos¢u, $to moze dovesti do gubitka
klijenata. Pored toga, postojala je snazna potreba da bankarski sektor povrati svoju atraktivnost kao poslodavac i
da bude u stanju da privuce visoko kvalifikovane radnike. Kako je navedeno u slovenackom intervjuu, kolektivno
pregovaranje podsti¢e i motivacija obe strane da zakljuc¢e sporazum, kao i profesionalan i pun postovanja odnos
uspostavljen na duzi rok. Ohrabrujuci faktor je i medusobno poverenje izmedu pregovarackih strana.

2.1.17. Tokom intervjua, poslodavci iz Crne Gore su naglasili klju¢nu ulogu efikasne saradnje izmedu socijalnih
partnera u unapredenju sektorskog socijalnog dijaloga. U ovom konkretnom kontekstu, naglasak je stavljen na
znacaj efikasnih tehnika pregovaranja, poboljsane koordinacije i strogog postovanja osnovnih principa upravljanja
vremenom. Kao $to je navedeno u slovenackom intervjuu, sa tehnicke tacke gledista, neophodno je da protok
informacija bude kontinuiran i dvosmeran, kako bi svi imali koristi. Podsticajni faktor je ako su pregovaraci stru¢no
obrazovani, ako poznaju predmet o kome pregovaraju (radno pravo, sistemi nagradivanja itd.) i ekonomsku situaciju
u industriji. Kako su objasnili rumunski ispitanici, lideri i sindikata i organizacija poslodavaca moraju da produ dobru
obuku iz socijalnog dijaloga i pregovaranja kako bi se poboljsao kvalitet pregovora.

2.2. Prepreke koje otezavaju i podsticaji koji olaksavaju efektivno pregovaranje

Iako su odgovori pojedinac¢nih ispitanika sadrzali elemente koji su takode bili gore razmotreni, odgovori na drugo
pitanje pokrenuli su dodatne vazne i nove tacke koje su posebno relevantne za ta¢nije razumevanje pregovora. Stoga
je bilo od posebnog znacaja da ispitanici budu u stanju da identifikuju pravne ili druge okolnosti koje ometaju ili
olaksavaju efektivno kolektivno pregovaranje. Treba napomenuti da su, iz prakti¢nih razloga, neki odgovori ili

2.2.1. Pitanje kulturnih barijera pokrenuto je samo u kontekstu Madarske. Jedan od intervjuisanih madarskih
stru¢njaka istakao je karakteristicnu osobinu kulture zemlje. Po njegovom misljenju, kultura zajedni¢kog delovanja
(saradnja, obzir prema drugima, solidarnost i rezultirajuci osecaj postignuca) je veoma slaba i nije postala deo nacina
razmisljanja u Madarskoj. Misljenje stru¢njaka je da zaposleni ne smatraju vaznim da se uclane u sindikat. To je zato
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$to ne veruju da ¢e to poboljsati njihovu situaciju. Ako su ¢lanovi sindikata, o¢ekuju da rukovodstvo efektivno zastupa
njihove interese. Ne osecaju da imaju bilo kakvu ulogu ili odgovornost. Nasuprot tome, poslodavci ne daju prioritet
pregovorima sa zaposlenima ili sindikatima, jer je madarska kultura vise orijentisana ka direktivhom vodstvu. To se
vidi po tendenciji postoje¢ih interesnih grupa poslodavaca da funkcioni$u kao ekonomske lobisticke organizacije,
usmeravajuci svoje aktivnosti ka vladinim telima, a ne ka sindikatima. Ve¢i poslodavci i interesne grupe poslodavaca
pronalaze nacin da se direktno obrate vladi (relevantnom ministarstvu ili vlasti) kako bi direktno resili svoje probleme
(lobiranje). Misljenje madarskog ispitanika iz farmaceutske industrije odrazava gore navedeno, koji smatra da ni
poslodavci ne zahtevaju jedinstvo. Prema ispitanicima u hemijskoj industriji, predstavnici poslodavaca ne smatraju da
je potrebno zakljuciti sektorski kolektivni ugovor. Prema re¢ima ispitanika koji radi u ugostiteljstvu i turizmu, koren
problema lezi i u nedostatku solidarnosti i slaboj samoorganizovanosti.

2.2.2. Jo$ jedan problem u Madarskoj je sto sindikalni pokret nije uspeo da se obnovi nakon promene rezima.
Nema tradicije, a organizacije su otpisane kao stare socijalisticke profesionalne formacije, objasnjava ispitanik
iz inzenjerske industrije. Sindikati nemaju znacajnu ulogu u malim i srednjim preduze¢ima, pa nema potrebe za
jakom predstavnickom organizacijom poslodavaca. Menadzeri medunarodnih kompanija ne podrzavaju interesno
zastupanje. Prema predstavniku madarskog poslodavca u farmaceutskoj industriji, sektorsko kolektivno pregovaranje
deluje kao ,tradicija proslih vremena®, vrsta ,,umiruce institucije®. Sindikalni rad nema prestiz, a regrutovanje novih
¢lanova je tesko.

Nedostatak organizovanih radnika i problemi sindikalnog pokreta povezani su i sa onim $to isti¢u srpski poslodavci
u sektoru transporta, naime da ne postoji druga strana sa kojom bi mogli pregovarati ili da sindikati nisu dovoljno
reprezentativni za ucesce u kolektivnom pregovaranju. Ovo se moze pripisati prirodi posla vozaca, koji je takav da
ga obavljaju pojedinci kojima nije potrebna nikakva specijalizovana organizacija jer su oni frilenseri. Nedostatak
organizacije u Srbiji je narocito izrazen u sektoru proizvodnje dubriva, gde nema sindikata niti kolektivnih ugovora
na nivou preduzeca.

2.2.3. Kako je objasnio jedan madarski ispitanik, ne postoje podsticaji ili motivisuci faktori ni na sektorskom nivou ni
od strane drzave. Ovo pitanje se ne pojavljuje u $tampi, a ljudi ne pokazuju interesovanje za njega. Stavise, nedostaju
pozitivne povratne informacije na drustvenom nivou, pa poslodavcima nije jasno zasto bi im bilo korisno da nastave
sektorsko kolektivno pregovaranje. Opsti problem je nedostatak znanja u Madarskoj: mnogi ljudi ¢ak ni ne znaju $ta
znadi ,socijalni dijalog® $ta su ,socijalni partneri® ili $ta je ,sektorski dijalog“. Prema re¢ima jednog slovenackog
ispitanika, jasna komunikacija o tome koja je osnovna svrha kolektivnog pregovaranja i zasto institut kolektivnog
pregovaranja uopste postoji je veoma vazna.

2.2.4. Prema re¢ima jednog madarskog strucnjaka, stav vlade takode utice na sektorske pregovore, jer vlada zeli da sve
sama resi, ili preciznije, da ponudi reSenja za sve, i ne podrzava lokalne inicijative, ve¢ ih suzbija. Po njegovom misljenju,
vlada je takode sumnjicava, a u nekim slucajevima i neprijateljski nastrojena, prema autonomnim aktivnostima i
pokretima zastupanja interesa. To se posebno odnosi na sindikate, sa kojima vlada izbegava pregovore koliko god je
to moguce i ignori$e njihove zahteve. Vlada je takode uverena da je pitanje prestiza da li ¢e pobediti u svakom sporu
ili sukobu. Kako je jedan sagovornik primetio, pitanje je da li vlada zapravo zeli sektorski dijalog i jacanje komiteta
za sektorski dijalog. U principu, stav je podrzavajudi, ali se ne preduzimaju nuzno konkretne mere. Potrebno je vece
priznanje i saradnja i od strane vlade i od strane poslodavaca.

2.2.5. Za razliku od gore navedenih tacaka, primeri prepreka vezanih za zakonsku regulativu mogu se naci u svim
zemljama.

Donekle povezano sa gore pomenutim kulturnim barijerama, zakonski okvir u Madarskoj ne ometa efektivnost
kolektivnog pregovaranja. Medutim, tvrdi se da odsustvo menadzerske potraznje za nastavkom sektorskih pregovora
predstavlja znacajniji izazov. Medutim, prema re¢ima jednog madarskog stru¢njaka, propise o radu karakterise
odredeni stepen centralizacije, §to znaci da se ne zasnivaju na lokalnim propisima i da se ne primenjuje princip
supsidijarnosti. Ovaj stru¢njak je takode predlozio da bi 15 godina nakon njegovog stupanja na snagu bilo vreme da
se preispita Zakon o komitetima za sektorski dijalog, tj. da se pokrene dijalog sa socijalnim partnerima o iskustvima
i zakonskim propisima. Prema rec¢ima ispitanika u sektoru turizma i ugostiteljstva, zakonski propisi koji regulisu
ucesce predstavljaju znacajnu prepreku, jer ove odredbe nisu prilagodene sektoru u kojem dominiraju mala i srednja
preduzec¢a. Medutim, perspektiva sindikalnog organizovanja u mikro i malim preduze¢ima ostaje neostvariva zbog
odsustva pogodnih uslova i regulatornih okvira. Prema re¢ima dva ispitanika, resenje bi se moglo naci u sektorski
specificnom regulisanju zahteva za reprezentativnost, s obzirom na to da je trenutne kriterijjume reprezentativnosti
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veoma tes$ko ispuniti u fragmentiranoj sektorskoj strukturi. Na primer, zakon zahteva dve godine kontinuiranog rada
da bi interesna grupa ucestvovala u komitetu za sektorski dijalog. Prema re¢ima jednog ispitanika, izmene madarskog
Zakona o radu iz 2012. godine nisu pomogle socijalnim partnerima, posebno sindikatima, u pogledu njihove
reprezentativnosti i prisustva na radnom mestu. Po njegovom misljenju, od tada je postalo teze sprovoditi aktivnosti
zastupanja interesa.

U Crnoj Gori, potencijalno pobolj$anje pravnog okvira koji regulise sektorsko kolektivno pregovaranje moglo bi biti
omogucavanje veceg prostora za dogovor o pitanjima koja nisu obuhvacena zakonom. Jedan od potencijalnih nacina
za unapredenje kolektivnog pregovaranja je povecanje fleksibilnosti radnog zakonodavstva, ¢ime bi se omogucio veci
prostor za kolektivno pregovaranje, posebno na sektorskom nivou, radi re§avanja niza pitanja.

U Sloveniji, ispitanici su identifikovali nekoliko pravnih prepreka. Generalno, kako je jedan od ispitanika istakao,
zakon cesto postavlja okvir unutar kojeg je dozvoljeno kolektivno pregovaranje, $to socijalnim partnerima daje
ogranicen prostor za manevrisanje. Ako bi se na pravnom nivou dozvolilo da se pitanje resava Sire (nego $to je ve¢
ograni¢eno zakonom), ili samo uzimaju¢i u obzir karakteristike odredene industrije, onda bi to bilo lakse resiti. Prema
re¢ima jednog od ispitanika, najve¢i faktor koji ometa efektivne pregovore je formalisticki i visoko birokratski pristup
i zakonodavni aspekt u regulisanju trzista rada. Po njithovom misljenju, prepreke smislenim pregovorima su kruto
zakonodavstvo koje ne dozvoljava nikakva ,prilagodavanja“, mnostvo krutih pravila, razna bilateralna pitanja koja
ogranicavaju slobodnije kretanje na trzistu rada. Poresko zakonodavstvo, razni dodatni porezi, visoko oporezivanje
rada itd. takode negativno uti¢u na kolektivno pregovaranje.

Generalno, slovacki ispitanici naglasavaju da zakonska ogranicenja i nestabilnost takode ometaju efikasno
kolektivno pregovaranje.

U Rumuniji ne postoje zakonske prepreke same po sebi, jer postoji poseban zakon koji omogucéava i promovise
socijalni dijalog, ¢ak propisuje obavezno pokretanje kolektivhog pregovaranja kod poslodavca (sa vise od 10 zaposlenih)
i na nivou sektora. Medutim, postoje zakonski aspekti koji mogu obeshrabriti sektorske pregovore. Prvo, prekomerna
regulativa u oblasti rada, sa detaljnim odredbama o pravima zaposlenih, ostavlja malo prostora za pregovore izmedu
partnera u socijalnom dijalogu i smanjuje sklonost poslodavaca da dodele prava pored onih koja su ve¢ predvidena
radnim zakonodavstvom, kao rezultat kolektivhog pregovaranja. Drugo, novi zakon o socijalnom dijalogu vise ne
garantuje poslodavcima da se nece suociti sa $trajkovima svojih radnika tokom vazenja kolektivnih ugovora kod
poslodavca ili na nivou sektora kojima se radnicima daje pravo na $trajk protivno socijalnoj i ekonomskoj politici
vlade. Prema misljenju predstavnika poslodavaca, ova regulativa obeshrabruje poslodavce da pregovaraju o sektorskim
kolektivnim ugovorima. Obaveza pregovaranja i kod poslodavca i na nivou sektora komplikuje proces i ograni¢ava
mogucnosti pregovaranja. Predstavnici poslodavaca u sektoru energetike takode napominju da sniZavanje praga
reprezentativnosti sindikata kroz novi Zakon o socijalnom dijalogu stvara jo$ ve¢u podeljenost medu sindikatima, $to
moze povecati teskoce u pregovorima na nivou sektora.

2.2.6. Prema re¢ima jednog ispitanika, veliko povec¢anje minimalne zarade (videti pitanje 1) u Madarskoj takode
ometa zakljucivanje sektorskih kolektivnih ugovora. Prema jednom predlogu, zarade u jednom sektoru bi bile
povezane sa trenutnom minimalnom zaradom, sa fiksnim procentom iznad nje, ali poslodavci se u principu nisu
slozili sa tim predlogom. Nedostatak dogovora nije izazvao poteskoce u zadrzavanju zaposlenih, ve¢ u odrzavanju
motivacije zaposlenih.

2.2.7. Slovacki intervju istice da direktiva EU o minimalnim zaradama, gde se promovi$e odredena minimalna
zarada, ima specifican uticaj na kolektivno pregovaranje. Zaposleni verovatno nece pruziti otpor, dok poslodavcima
nije dozvoljeno da slobodno pregovaraju o zaradama. Zbog povecanih troskova zarada, poslodavci imaju manje
prostora za pregovore o drugim temama (beneficijama). Cesto, poveéanje minimalne zarade jednostavno preusmerava
finansijska sredstva sa beneficija na zarade, $to smanjuje ukupnu efektivnost procesa pregovaranja. Direktiva naglasava
obavezu kolektivnog pregovaranja, sto bi moglo da pruzi priliku za pobolj$anje dijaloga.

2.2.8. Nekoliko ispitanika je istaklo da su u Sloveniji velika pravna prepreka Zakon o minimalnoj zaradi i visoka
minimalna zarada utvrdena na nacionalnom nivou, §to moze ograniciti prostor za manevrisanje i povecati pritisak
na poslodavce. Umesto ozbiljnog socijalnog dijaloga izmedu svih strana o minimalnoj zaradi, na kraju, jedna osoba
(ministar rada) ima mo¢ i pravo da odlucuje kako ,,zeli". Medutim, to nije nuzno ono o ¢emu bi se strane dogovorile
kroz socijalni sporazum i pregovore. Kako se minimalna zarada utvrduje na nacionalnom nivou za sve podjednako,
tako socijalni partneri ne mogu da pregovaraju o tome u sektoru. Dugotrajne zakonodavne procedure takode
mogu da donesu prepreke pregovaranju o kolektivnom ugovoru. U isto vreme, bilo zbog duZzine vremena ili zbog
nepredvidivosti pravnog okvira, ponekad pregovaracki partneri nemaju $iru sliku toga $ta ce se desiti sledece godine.
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Ne znaju tarifne klase - minimalne iznose, koji vrlo brzo mogu postati irelevantni, jer ne znaju kolika ¢e biti minimalna
zarada u narednoj godini.

2.2.9. Razli¢iti nivoi kolektivnih ugovora mogu u nekim slucajevima medusobno konkurisati i izazvati napetosti
unutar sektora. U vecini rumunskih kompanija u sektoru energetike postoje jaki sindikati i tradicija kolektivnog
pregovaranja kod poslodavca, a zaposleni su obuhvaéeni kolektivnim ugovorima na ovom nivou. Cinjenica da su
pregovori kod poslodavca Cesto teski i napeti ¢ini poslodavce nevoljnim za sektorske pregovore, gde bi napetosti
mogle da eksaliraju.

2.2.10. Slovacki ispitanik sugeriSe da mogucnost prosirenja kolektivnih ugovora viseg nivoa takode moze ometati
kolektivno pregovaranje. Medutim, treba napomenuti da jedna okolnost moze istovremeno predstavljati i prepreku i
podsticaj. U Slovackoj je, u vreme izrade analize, ponovo uvedeno prosirenje kolektivnih ugovora viseg nivoa, $to moze
predstavljati prepreku u kolektivnom pregovaranju. To je zato $to ¢e se kolektivni ugovor viseg nivoa primenjivati na
poslodavce koji nisu zakljucili takav ugovor, ¢ak i bez njihovog pristanka ili pokretanja kolektivnog pregovaranja sa
njihovim zaposlenima. Prosirenje kolektivnih ugovora vi$eg nivoa je oc¢igledno prepreka za poslodavce koji ne Zele ili
nisu u moguc¢nosti da zakljuce takav ugovor, ali sindikati (zaposleni) mogu ovo shvatiti kao podsticaj, jer im otvara ili
obezbeduje nove teme.

2.2.11. Prema intervjuima sprovedenim u Crnoj Gori, jedan od problema u kolektivhom pregovaranju su razlicite
potrebe i znanja predstavnika iz privatnih kompanija i onih iz drzavnih i drzavom kontrolisanih preduzeca.
Drzavna preduzeca su u mnogo povoljnijem polozaju. Postoji znacajna razlika u nivoima zarada izmedu drzavnih
preduzeca i poslodavaca u javnom sektoru i poslodavaca u privatnom sektoru, pri ¢emu prva nude vece zarade kojima
privatni sektor ne moze da parira. Ovo moze izazvati znacajne probleme tokom pregovora. U tom smislu, bilo bi
razumno da se nadlezne drzavne institucije ukljuce u pregovore sa drzavnim preduze¢ima u Crnoj Gori, ¢ime bi se
osiguralo da drzava naknadno ne odbije sporazum zbog toga $to nije uskladen sa drzavnim budzetskim okvirom.

Donekle slican problem se pojavio i u slovenackim intervjuima. Na pregovore u industriji uticu i sporazumi
u drugim industrijama i moguci povoljniji uslovi usvojeni na nacionalnom nivou. Jedna od klju¢nih prepreka je
istovremena revizija sistema zarada u javnom sektoru, koji ¢esto nudi bolje uslove za radnike i time uti¢e na ocekivanja
u privatnom sektoru.

2.2.12. U Rumuniji je sektor energetike veoma raznolik, uklju¢uju¢i drzavne i privatne kompanije, sa veoma razli¢itim
ekonomskim aktivnostima, od rudarstva do proizvodnje, distribucije i snabdevanja energijom. Ova raznolikost stvara
poteskoce u identifikovanju zajednickih ciljeva i postizanju kolektivnog ugovora koji bi se primenjivao na sve. Potreba
za koordinacijom interesa mnogih strana i uskladivanjem strukturnih razlika izmedu kompanija ucinila bi proces
pregovora izuzetno komplikovanim. Velike i male kompanije u sektoru imaju razlicite prioritete, a uspostavljanje
zajednickih platnih skala ili beneficija za zaposlene, putem sektorskog kolektivnog ugovora, koje mala i srednja
preduzeca ne bi mogla da podrze, moglo bi da stvori tenzije.

2.2.13. Ispitanici iz rumunskog bankarskog sektora pomenuli su nedostatak poverenja izmedu socijalnih partnera,
teskoce nekih poslodavaca da prevazidu predrasude vezane za razmenu informacija izmedu ¢lanova udruzenja
poslodavaca i njihov strah da transparentnost moze uticati na konkurenciju u bankarskom sektoru. Takode, postojanje
napetih odnosa izmedu poslodavaca i sindikata unutar banke moze stvoriti strah da ¢e se oni eskalirati ako se pregovori
odvijaju na nivou sektora. Rumunski sagovornici opisuju ove okolnosti kao ,,ljudske faktore®.

2.2.14. Kolektivno pregovaranje u Madarskoj je takode otezano ¢injenicom da poslodavci obi¢no nemaju dovoljno
informacija, organizacije i kohezije. Prema izvoru iz madarske hemijske industrije (petrohemije), veli¢ina, slozenost
i ekonomski ciklusi pojedina¢nih kompanija variraju unutar datog sektora, sto je takode nedostatak. Kako je jedan
slovenacki ispitanik rekao, na pregovore uticu i neujednaceno znanje i polozZaj pregovaraca, lose ili nedostatak
vestina pregovaraca itd. Slovacki sagovornik istice da prepreke vezane za proces mogu ometati efikasno kolektivno
pregovaranje.

2.2.15. Kao $to isti¢u ispitanici iz Slovenije, u prakticnom smislu, svaki mehanizam koji sprecava zastoje u
pregovorima bi olak$ao vodenje pregovora. Na primer, pomenut je ,,rezim rokova®, §to bi znacilo da nijedna strana
ne moze da odugovlaci pregovore. Prema misljenju jednog od ispitanika, veoma je vazno da obe strane u pregovorima
imaju prisutne strucne i profesionalne timove. Kao prepreke se navode nedostatak vremena i koordinacije medu
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¢lanovima pregovarackog tima, nedovoljno strukturisan proces pregovaranja, kao i cesto nedovoljno precizno
definisane uloge pojedinac¢nih ucesnika u pregovorima. Insistiranje na licnim sastancima i Cesti susreti prepoznati su
kao faktor koji olak§ava pregovore, prema jednom od ispitanika.

2.2.16. Prema intervjuima sprovedenim u Crnoj Gori, pravni okvir pruza sve neophodne uslove za efikasan socijalni
dijalog kako na nacionalnom, tako i na sektorskom nivou. Vazno je istaci da su ispitanici iz madarskog sektora hemijse
i industrije gasa identifikovali direktive EU i prate¢i pravni okvir kao motivacione faktore. Prema slovenackim
sagovornicima, kolektivno pregovaranje se podstice ako je drzavna politika dosledna i ako se zakoni ne menjaju
precesto. Generalno, jedan od slovenackih ispitanika istakao je da je za efektivne pregovore vazan zakonodavni okvir
koji omogucava autonomiju u pregovorima bez ukljucivanja drugih strana. Pregovaraci takode moraju da dobiju
mandate od svojih organizacija, koji definiSu uslove o kojima mogu da pregovaraju. Slovaci su takode naglasili da
zakonodavna podrska, stabilnost, primeri dobre prakse, edukacija i kampanje za podizanje svesti, sektorske
i regionalne dinamike, kao i ukljucivanje tripartitnih i stru¢nih organizacija deluju kao podsticaji za kolektivno
pregovaranje.

2.3. Sta bi w¢inilo kolektivno pregovaranje efikasnijim?

2.3.1. Na osnovu intervjua u Madarskoj, ispostavilo se da bi vlada trebalo da podigne profil sektorske zastupljenosti.
Pregovaranje bi takode moglo da postane efektivnije ako bi ona dobila pozitivne podsticaje (npr. ako bi komiteti za
sektorski dijalog imali vi$e uticaja na dodelu priznanja, nagrada i priznanja unutar sektora). Jedan madarski ispitanik
takode je smatrao da bi bila neophodna veca finansijska podrska vlade za sektorski dijalog i komitete za sektorski
dijalog nego $to se trenutno pruza. Ispitanik koji radi u madarskom sektoru hemije i industrije gasa takode veruje da
bi podrska i uticaj vlade na drzavne poslodavce mogli da ojacaju sektorski dijalog. Prema re¢ima jednog ispitanika u
Madarskoj, kolektivno pregovaranje bi bilo efektnije promenom ponasanja vlade i naglaskom na vaznosti i vrednosti
nevladinih pregovora. U sredstvima masovne komunikacije, potrebno je naglasiti ulogu institucija za dijalog, samog
dijaloga, saradnje i lokalnih sporazuma. Bilo bi neophodno da vladini organi ne donose odluke bez konsultacija ili
isklju¢ivo na osnovu konsultacija sa poslodavcima, iskljucuju¢i sindikate.

U Crnoj Gori, svi ispitanici su pomenuli da vaznost socijalnog dijaloga treba vise naglasiti na nacionalnom i
sektorskom nivou. Ovo je posebno vazno jer mala preduzeca i ve¢ina zaposlenih nisu upoznati sa socijalnim dijalogom
i ne prepoznaju ga kao alat za reSavanje problema. Brojni pozitivni rezultati socijalnog dijaloga u Crnoj Gori moraju
biti javno istaknuti. To ne mogu posti¢i samo poslodavci i sindikati, ve¢ je potrebna zajednicka akcija svih aktera
ukljucenih u proces. Na ovaj nacin, drzava takode moze izraziti svoju posvecenost socijalnom dijalogu, dok poslodavci
i zaposleni jacaju javno poverenje i svoje kapacitete.

Ispitanici intervjuisani u rumunskom sektoru energetike, nafte i gasa i energetskog rudarstva bili su misljenja da
je za uspeSan zavr$etak sektorskih pregovora neophodno povecati nivo svesti poslodavaca o potrebi za socijalnim
dijalogom i bolje razumevanje uloge sindikata.

2.3.2. Intervjui u Crnoj Gori isti¢u potrebu za smanjenjem uticaja politicke nestabilnosti na proces pregovaranja.
Posebno je vazno da drzavni stru¢njaci budu ukljuceni u pregovore i da nema cestih promena zaposlenih zbog
promena politicke situacije u zemlji.

2.3.3. Na osnovu intervjua u Crnoj Gori, posebno je vazno izgraditi poverenje izmedu socijalnih partnera kako
bi se promovisalo kolektivno pregovaranje. Intervjui u Sloveniji takode isticu da bi izgradnja poverenja izmedu
strana, bolje razumevanje znacaja i koristi kolektivnog pregovaranja, zakonodavstva, trzista rada i ekonomije povecali
efikasnost kolektivnog pregovaranja. Prema misljenju ispitanika u rumunskom sektoru energetike, proces pregovora
trebalo bi da se zasniva na transparentnosti i iskrenom dijalogu izmedu socijalnih partnera, a medusobno poverenje
treba da bude odluc¢ujuci faktor za napredak.

2.3.4. Kao $to su sugerisali ispitanici sprovedeni u Slovackoj, tripartitne institucije bi mogle da definiSu okvir za
efektivno pregovaranje i podrze njegovu implementaciju. One bi takode mogle da obezbede medijatore i stru¢nu
pozadinu za re$avanje sporova.

2.3.5. Prema rec¢ima jednog od ispitanika u Madarskoj, neophodni bi bili i zakonski podsticaji. To bi se moglo postici

kroz zahtev takozvanih ,,organizovanih radnih odnosa® $to bi mogao biti preduslov za podnosenje ponuda i ucesé¢e u
javnim nabavkama, ili bi poreske olaksice takode mogle biti dobra ideja.
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U madarskim intervjuima se pominje da bi kolektivni ugovori trebalo da se primenjuju samo na ¢lanove sindikata,
i da bi to mogao biti podsticaj i ako bi sporazum sadrzan u sektorskom kolektivnom ugovoru predvidao povoljnija
odstupanja za poslodavce od onih sadrzanih u kolektivnim ugovorima nizeg nivoa. U odsustvu takvih odredbi,
poslodavci uglavnom nemaju interes da se sloze sa odredbama koje su povoljnije za zaposlene u sektorskim kolektivnim
ugovorima.

Zakonodavstvo mora da obezbedi odgovaraju¢i okvir za pregovore, koji, prema ispitanicima u Crnoj Gori,
ukljucuje pravnu definiciju pitanja o kojima se pregovara u kolektivnim ugovorima. Prema intervjuima sprovedenim
u Sloveniji, ako bi zakonodavac ostavio vise slobode u kolektivnom pregovaranju, to bi svakako povecalo efikasnost.
Kada bi postojalo nekoliko pitanja koja bi socijalni partneri trebalo (ili mogli) da rese na kolektivnom nivou, umesto
da budu nametnuta na nacionalnom nivou, i kada bi bili ograniceni zakonskim okvirom da rese te probleme.

Kako su istakli slovacki ispitanici, poboljsanje efikasnosti kolektivnog pregovaranja zahteva zakonske mere koje
elimini$u mogucnost zaobilazenja pravila. Pregovori bi trebalo da se zasnivaju na jasnim pravilima i zakonima
koji sprecavaju zaobilazenje procesa. Efektivnost procesa bi se takode mogla poboljsati modernizacijom zakona o
kolektivhom pregovaranju. Zakonodavno ,,obavezivanje“ je Stetno u smislu da su poslodavci primorani da usmeravaju
novac tamo gde propisi nalazu, a ne tamo gde bi ukljucene strane (sindikati i poslodavci) preferirale. Kolektivno
pregovaranje bi trebalo da omoguci slobodu u donosenju odluka i pregovaranju.

2.3.6. Prema misljenju ispitanika u rumunskom sektoru energetike, broj uc¢esnika u pregovorima trebalo bi smanjiti
i strukturirati, kako bi se izbegao haos i nedostatak koordinacije.

U Slovackoj, jedan ispitanik je istakao da bi na nacionalnom nivou (npr. u javnom sektoru) i sektorskom nivou
manji broj sindikata mogao povecati efikasnost pregovora. Medutim, efikasnost pregovora bi se povec¢ala moguénoséu
da svi mogu da ucestvuju i da bi usvojene mere koristile svima. Jedan od ispitanika je predlozio da se zakon o
reprezentativnosti sindikata izmeni jer u Sloveniji postoji previse sindikata i sindikalnih konferencija, §to ¢ini cele
pregovore veoma teskim.

2.3.7. Efektivnost kolektivnog pregovaranja bi se povecala $irim obuhvatom zaposlenih kolektivnim ugovorima.
Kako isticu slovenacki ispitanici, ovo bi $to je viSe moguce sprecilo nelojalnu konkurenciju unutar industrije i
obezbedilo jednake uslove za sve zaposlene i sva preduzeca.

2.3.8. Azuriranje tema kolektivnog pregovaranja takode moze pomoc¢i u pobolj$anju efektivnosti pregovora. Prema
recima nekoliko ispitanika u Sloveniji, pregovori gube svoju snagu i znacaj jer radnicka strana zeli da pregovara samo o
tarifnom aneksu kolektivnog ugovora. Pored minimalne zarade, druge teme ,,ne postoje“ u pregovorima. Druge vazne
teme, poboljSanje uslova rada, privlacenje mladih talenata, obezbedivanje adekvatnih uslova rada, konkurentnost itd.,
ne pojavljuju se u pregovorima. U svim kolektivnim ugovorima koji postoje u Sloveniji, poslednjih godina nije bilo
koraka u pravcu ustede necega za poslodavce ili smanjenja odredenog prava za zaposlene.

2.3.9. Deljenje najboljih korporativnih praksi moze pomod¢i stranama u pregovorima, ali to ne bi trebalo da
bude neograniceno, jer je u interesu poslodavaca da ne otkrivaju informacije o zaradama svojih zaposlenih svojim
konkurentima, prema re¢ima jednog od madarskih ispitanika.

2.3.10. Na osnovu intervjua u Crnoj Gori, pobolj$anje institucionalne saradnje i komunikacije izmedu sektora je
posebno vazno u pregovorima sa drzavnim preduzec¢ima. Slovacki sagovornici su takode naglasili sustinsku prirodu
saradnje. Poslodavci bi trebalo da zaposlene posmatraju kao partnere, a ne samo kao kapital. S druge strane, sindikati
i poslodavci moraju da shvate da su njihovi ciljevi medusobno povezani. Transparentna komunikacija i medusobno
postovanje su neophodni.

2.3.11. Intervjuisani u Sloveniji su naglasili da bi dodatna ili zajednicka obuka i obrazovanje pregovaraca obezbedilo
jedinstvenije razumevanje polaznih tacaka u pregovorima, odnosno bolje ekonomske i pregovaracke vestine. Slovacki
sagovornici su takode istakli vaznost obrazovanja. Potrebno je obezbediti obuku zaposlenima u sindikatima kako bi
bolje razumeli situaciju u sektoru i mogucnosti kompanije. Poslodavci bi takode trebalo da budu edukovani kako bi
bolje razumeli potrebe zaposlenih.

Ovo je u skladu sa stavovima koje su izneli ispitanici u intervjuima sprovedenim u rumunskom sektoru energetike,
nafte i gasa i energetskog rudarstva. Prema njihovim re¢ima, da bi se sektorski pregovori uspes$no zavrsili, potrebno je
povecati stepen profesionalizacije sindikalnih predstavnika i njihov pregovaracki kapacitet. Sindikalni predstavnici bi
trebalo da imaju bolje razumevanje makroekonomske stvarnosti i stvarnosti specifi¢ne za sektor. Na taj na¢in ¢e moci

SECCEE - 101126461 Co-funded by
POREDEN]JE 117 SN the European Union




bolje da razumeju perspektivu poslodavaca. S druge strane, ovi drugi moraju da razumeju zasto je socijalni dijalog
vazan i koje prednosti im moze doneti dobra saradnja sa sindikatima.

2.3.12. Ovde su pokrenuta i prakti¢na pitanja vodenja pregovora. Na primer, madarski ispitanici sugerisali su da bi
otvorena komunikacija i saradnja mogli da pomognu sektorskim pregovorima i da bi oni takode bili efektniji kada
bi ciljevi pregovora, rokovi, spremnost na kompromis, odgovarajuci pravni okviri i ,,granice” bili unapred jasni svim
stranama. Crnogorski sagovornici su takode istakli da sistem komunikacije treba poboljsati, jer bolja komunikacija
izmedu strana moze biti jedan od najvaznijih faktora za efektivno kolektivno pregovaranje.

Slovacki sagovornici su zauzeli stav da pregovore treba strateski planirati, uzimajuci u obzir dugoroc¢ne potrebe
sektora. Ovaj pristup bi smanjio tenzije izmedu strana i olakSao postizanje sporazuma. Efikasnije kolektivno
pregovaranje zahteva jasna pravila, temeljnu pripremu, dugorocno planiranje, obrazovanje i finansijsku podrsku.

Prema intervjuima sprovedenim u Crnoj Gori, priprema za pregovore je posebno vazna. Kako su istakli slovacki
ispitanici, efikasnost kolektivnog pregovaranja moze se poboljsati pripremom obe strane za pregovore. Prema
crnogorskim ispitanicima, ovo bi trebalo da ukljucuje prikupljanje i analizu svih relevantnih statistickih podataka
za doti¢ni sektor. Ove analize pruzaju socijalnim partnerima jasnu sliku o situaciji u sektoru i omogucavaju im da
naprave prognoze za naredni period. Na osnovu toga, socijalni partneri mogu da razmotre da li su odredeni standardi
finansijski odrzivi u narednom periodu. Dobra analiza poboljsava dijalog, smanjuje nerealne zahteve pojedinacnih
partnera i jasno pokazuje da li je zahtev izvodljiv. Prema misljenju ispitanika u rumunskom sektoru energetike, vazno
je da predstavnici sindikata i zaposleni imaju pristup relevantnim ekonomskim podacima kako bi njihovi zahtevi bili
razumni i dobro argumentovani. Stvaranje okvira opstih principa za vodenje pregovora, kao $to su razumnost zahteva
i njihova izvodljivost, moglo bi da pomogne stranama da pristupe pregovorima sa namerom da pronadu zajednicka
reSenja, a ne da brane krute stavove.

Intervjui sprovedeni u Slovackoj takode isticu da je klju¢ efektivnog pregovaranja temeljna priprema obe strane.
Prema rec¢ima jednog ispitanika, trebalo bi da se odrzi neformalan sastanak pre zvani¢nih pregovora gde bi obe
strane razjasnile svoja ocekivanja, postavile realne ciljeve i utvrdile tacke o kojima se ne moze pregovarati. Kolektivno
pregovaranje bi bilo efektnije kada bi se sistematski sprovodile procene uticaja propisa. Trenutno se procene uticaja za
zakonske promene ¢esto zanemaruju ili se oznacavaju kao ,,bez uticaja“

Kao $to pokazuju intervjui u Crnoj Gori, poboljsanje upravljanja vremenom je takode klju¢no tokom perioda
pregovora. Sve strane ukljucene u proces treba da imaju plan za svaki korak pregovora i rokove za potpisivanje
kolektivnog ugovora. Ovo treba da se dogovori na pocetku procesa i da pruzi jasne smernice za pregovore. Ovo ¢e
ubrzati proces pregovora i spreciti bilo kog od socijalnih partnera da odlozi potpisivanje ugovora. Pregovaracke vestine
onih koji su ukljuceni u proces takode treba poboljsati i uspostaviti jasna pravila u ovoj oblasti. Intervjui u Crnoj Gori
takode su istakli potrebu za razvojem kapaciteta i znanja svih institucija i pojedinaca ukljuc¢enih u proces kolektivnog
pregovaranja i da se osigura da u njemu ucestvuju stru¢njaci sa obe strane. Prema crnogorskim sagovornicima, vazno
je ukljuciti viSe poslodavaca u proces, jer bi to moglo da poboljsa ishod pregovora. Ovo bi obezbedilo vise podataka i
realniju sliku sektora za proces pregovora. S obzirom na strukturu ekonomije u Crnoj Gori, mnogo vise predstavnika
malih preduzeca trebalo bi da ucestvuje u procesu pregovora.

Ispitanici u Sloveniji naglasavaju da bi efikasnost svakako bila pove¢ana kada bi sve tri strane (poslodavci, sindikati
i drzava) bile aktivnije. Sto se tice resavanja sporova, jedan ispitanik je istakao da bi mozda uklju¢ivanje nezavisnih
medijatora moglo da poveca efikasnost pregovora.

2.4. Krize i kolektivno pregovaranje

Ocigledno je da su savremene krize, uklju¢uju¢i pandemiju, ekonomski pad, klimatske promene i ukrajinsku krizu,
imale znacajan uticaj na poslodavce. Takode je oc¢igledno da je uticaj ovih fenomena pokazao znacajne varijacije u
zavisnosti od doti¢nog sektora, okolnosti u kojima je sektor bio pogoden krizom i preovladuju¢ih odnosa izmedu
socijalnih partnera. Shodno tome, dobijeni rezultati su otkrili prilicno pomesanu sliku efekata, pri ¢emu su ispitanici
Cesto izvestavali o potpuno kontradiktornim iskustvima.

2.4.1. Madarska

Na primer, kako je tvrdio jedan madarski ispitanik, rashodi vezani za radne odnose, ekonomske posledice i posledice
po trziste rada, cene sirovina, cene energije, trgovinska ogranicenja i ,nekontrolisana“ inflacija imali su presudan
uticaj. Prema re¢ima jednog ispitanika u madarskom sektoru lake industrije, situacija socijalnih partnera i kontinuitet
kolektivnog pregovaranja bili su otezani gore navedenim fenomenima. Ipak, dok je farmaceutska industrija dozivela
povecanje profita zbog pandemije, drugi sektori su pretrpeli pad. Oc¢igledno je da su odredene kompanije uspesno
izasle iz krize u ,,pozitivnom i jacem" stanju, fenomen koji se moze pripisati efikasnosti njihovih strategija upravljanja
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krizama. Ocigledno je da su pruZanje informacija i ukljucivanje zaposlenih, zajedno sa implementacijom
mehanizama podrske, bili klju¢ni faktori u ovom procesu. Utvrdeno je da je uloga korporativne kulture i stila
upravljanja znacajan doprinos u tom pogledu. Ovaj fenomen je karakteristican za madarski kontekst, jer naglasava
relativni uticaj menadzmenta poslodavaca na kolektivno pregovaranje.

U slucaju jedne madarske farmaceutske kompanije, objasnjeno je da su ove okolnosti imale mali ili nimalo
uticaja na kolektivno pregovaranje, medutim, tokom ovog perioda bilo je vise konsultacija izmedu zaposlenih i
predstavnika poslodavaca. Nasuprot tome, sektori ugostiteljstva i turizma su tragicno pogodeni pandemijom COVID-
19. Clanstvo u sindikatu je prestalo, a izbori za savete su odlozeni. Medutim, kod jednog poslodavca u hotelijerstvu,
na primer, tokom pandemije zaklju¢eno je pet kolektivnih ugovora, §to je pomoglo zaposlenima sa otpremninama i
mogucénostima ponovnog zaposljavanja. Ovo je takode pomoglo kompaniji da bude prva koja se ponovo otvara. U
tom smislu, pandemija je bila katalizator za kolektivno pregovaranje kod ovog poslodavca. Jos jedan ispitanik je
takode istakao da se ¢lanstvo povecalo nakon krize. Bilo je i slucajeva gde je kolektivno pregovaranje ojacano tamo
gde je ve¢ postojalo. Ispitanik koji radi u sektoru ugostiteljstva i turizma rekao je da je njihov kolektivni ugovor
igrao klju¢nu ulogu, jer im je omogucio da brzo i efikasno reaguju na krizu. Sa sindikatom su zakljucena tri ili ¢etiri
kolektivna ugovora, $to je pomoglo, na primer, da se smanje zarade (za 25%), uvedu zastoji u radu, sprovedu brza
grupna otpustanja i zadrzi deo radne snage, ¢ime su sacuvane stotine radnih mesta. Kolektivni ugovor je bio koristan
ne samo za zaposlene vec i za poslodavca.

Medutim, ovo nije bilo tipi¢no za druge oblasti. U masinskoj industriji, COVID-19 nije imao primetnog uticaja
na kolektivno pregovaranje. Jedan poslodavac u hemijskoj (petrohemijskoj) industriji, pored toga $to je naglasio da
je strukturirani dijalog ve¢ redovan i ,veoma dobar“ u njegovoj kompaniji, istakao je da se saradnja oko zajednickih
ciljeva ojacala tokom perioda COVID-a, na primer u o¢uvanju radnih mesta. Istovremeno, vazno je napomenuti
ono $§to je jedan od nasih ispitanika koji rade u sektoru hemije i industrije gasa pomenuo, naime da se kolektivno
pregovaranje odvijalo samo na nivou kompanije i da nije bilo sektorskih pregovora.

Ratne sankcije i porez na ekstra profit uvedeni u vezi sa krizom izmedu Rusije i Ukrajine imali su ozbiljan uticaj
na farmaceutsku industriju. Ovo je takode ucinilo situaciju poslodavaca u sektoru neizvesnom, a prema recima
ispitanika, oni su jo§ manje spremni da pregovaraju i preuzimaju obaveze i veoma su oprezni. Drugi ispitanik je dodao
da uticaj rata zavisi od obima ekonomske aktivnosti date kompanije, na primer, da li rat utice na lanac snabdevanja
ili izvozna trzista, ili da li je kompanija prisutna u Ukrajini. Jedan ispitanik u sektoru ugostiteljstva i turizma objasnio
je da se na pocetku sukoba sektor nadao da ¢e Ukrajinci koji beze u njihovu zemlju obezbediti izvor radne snage, ali
iako je na pocetku sukoba bio veliki priliv, on je kasnije opao. Ova kriza stoga nije resila probleme nedostatka radne
snage u sektoru.

Vedina ispitanika koji su posebno komentarisali ovo pitanje smatrala je da globalno zagrevanje nije imalo uticaja
na pregovore. Medutim, promenljivi vremenski uslovi imaju i druge efekte, kao $to su pad vodostaja Dunava ili
gasenje vetroturbina, $to nesumnjivo uti¢e na industrijsku proizvodnju. Jedan ispitanik u sektoru ugostiteljstva i
turizma rekao je da su poplave izazvane globalnim zagrevanjem takode prouzrokovale znacajnu stetu ugostiteljskim
objektima u podruc¢jima sklonim poplavama. Klimatski problem je takode izazvao promene cena, sto je uticalo na
zivotni standard radnika i zarade koje im se mogu ponuditi. Ispitanik koji radi u sektoru industrije gasa istakao je da
je globalno zagrevanje relevantno zbog razmatranja uvodenja alternativnih izvora energije.

Postoji misljenje (u hemijskoj industriji) da ne postoji veza izmedu navedenih okolnosti i (sektorskog) kolektivnog
pregovaranja. Drugi ispitanik je rekao da faktori navedeni u pitanju nemaju stvarnog uticaja. U hemijskoj industriji,
konkurentnost Evrope (u odnosu na Kinu) se smatra mnogo ve¢im problemom od pitanja pokrenutih u pitanju,
posebno izazova sa kojima se suocava automobilska industrija.

2.4.2. Crna Gora

Sviucesniciu Crnoj Gorijednoglasno su se slozili da su krize pomenute u pitanju izazvale odredeni stepen neizvesnosti
u procesu kolektivnog pregovaranja. Medutim, uticaj ovih faktora je varirao. Uobicajeno je iskustvo da se prioriteti
poslodavaca menjaju tokom perioda krize. Na primer, tokom krize izazvane COVID-19, poslodavci su bili primorani
da razmotre kako da odrze svoju finansijsku stabilnost i zaposlenost svoje radne snage, i to je morao biti prioritet u
pregovorima, a ne povecanje troSkova. Generalno, ispitanici su smatrali da nije bilo prepreka u procesu pregovora
tokom krize, niti je bilo znacajnih promena u temama pregovora. Medutim, ocigledno je da je pandemija izazvala
tehnicke probleme, onemogucila fizicke sastanke i neznatno smanjila kvalitet onlajn pregovora.

Dok je crnogorska ekonomija pretrpela najve¢i pad BDP-a tokom globalne pandemije, ukrajinska i energetska
kriza su pozitivno uticale na ekonomiju. Tokom pandemije, socijalni partneri su u¢estvovali u nizu procesa donosenja
odluka sa ciljem usvajanja mera podrske za poslodavce i zaposlene. Ovaj period je pokazao da je socijalni dijalog
kljucan za razvoj efikasnih mera. U kontekstu energetske i ukrajinske krize, takode je primeceno da je kolektivno
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pregovaranje pokazalo pozitivne osobine i da je, zahvaljuju¢i povoljnim ishodima koje je crnogorska ekonomija
dozivela, primeceno povecanje prava datih radnicima.
Efekti klimatskih promena nisu pomenuti u intervjuima.

2.4.3. Rumunija

Za Rumuniju je vazno napomenuti da je tokom pandemije COVID-19 vlada produzila vazenje svih kolektivnih
ugovora koji bi istekli tokom vanrednog stanja i u roku od 90 dana od isteka. Kao rezultat toga, prvi kolektivni ugovor
potpisan u bankarskom sektoru 2018. godine takode je produzen, a novi kolektivni pregovori odrzani su tek 2022.
godine.

Medutim, kriza izazvana pandemijom dovela je nova pitanja na dnevni red kolektivnog pregovaranja (na nivou
jedinica ili grupa jedinica) u bankarskom sektoru, kao $to su bezbednost radnika na radnom mestu, uslovi za rad
na daljinu i novi paketi beneficija za radnike, osim onih koji su strogo vezani za indeksaciju zarada. Interesovanje
koje su poslodavci pokazali za zdravstvenu bezbednost radnika, ali i za zastitu radnih mesta u bankama, doprinelo
je povecanju poverenja izmedu socijalnih partnera i favorizovalo kolektivno pregovaranje. Ekonomska kriza koja
je usledila nakon pandemije stavila je pitanje indeksacije zarada u prvi plan, ali su se sindikati generalno pokazali
otvorenijim i sa viSe rezumevanja za nepredvidivost izazvanu krizom i postali su fleksibilniji u pregovorima.

Ispitanici iz sektora energetike takode su se osvrnuli na efekte koje su nedavne krize imale na pregovore i odnos
izmedu poslodavaca i sindikata i zaposlenih u njihovim kompanijama, budu¢i da sektorski pregovori u poslednje
vreme uopste nisu vodeni. Kriza izazvana COVID-om podstakla je koheziju izmedu sindikata i poslodavaca, jer su
obe strane morale da rade zajedno kako bi pronasle brza i efikasna reSenja u sprovodenju mera bezbednosti i zdravlja
na radu, posebno zato $to je sektor energetike vitalni sektor, gde se aktivnosti nisu mogle prekidati tokom perioda
karantina. Pandemija je primorala na prelazak na rad na daljinu gde je to bilo moguce, $to je donelo dodatne zahteve
sindikata za kompenzaciju, $to je odrazavalo povecane troskove rada od kuce. Inflacija i druge ekonomske teskoce
koje su usledile nakon krize izazvane COVID-om povecale su potrebu zaposlenih da traze povecanje zarada, $to je
dodatno pritisnulo kompanije koje su ve¢ pogodene finansijskim tesko¢ama. U kontekstu ekonomske nestabilnosti,
interesovanje za otvaranje ili produzenje pregovora je opalo, jer su obe strane bile preokupirane upravljanjem
krizom i odrzavanjem tekuceg poslovanja.

Kriza u Ukrajini nije pomenuta kao faktor koji na bilo koji nacin uti¢e na kolektivno pregovaranje u bankarskom
sektoru. Medutim, u sektoru energetike, energetska kriza, vladine mere za ogranicavanje cena energije i embargo
nametnut kompanijama u Ruskoj Federaciji nametnuli su dodatne troskove kompanijama, ogranicavajuci resurse
dostupne za ispunjavanje zahteva sindikata.

Efekti klimatskih promena nisu pomenuti u intervjuima.

2.4.4. Srbija

S obzirom na to da u sektoru transporta u Srbiji ne postoji zakljucen kolektivni ugovor, nije moguce izmeriti uticaj
COVID-a ili rusko-ukrajinskog sukoba na sektorsko kolektivno pregovaranje. Sto se tice kolektivnog pregovaranja
na nivou kompanije, postojao je odredeni uticaj. Nakon proglasenja pandemije, saobracaj je ili potpuno obustavljen
ili znacajno ogranicen, $to je dovelo do toga da mnogi poslodavci imaju poteskoca u poslovanju. Na primer, zabrana
lokalnog i globalnog kretanja imala je znacajan uticaj na sektor turizma i ugostiteljstva, ali i na druge sektore koji
zavise od Cestih poslovnih putovanja u inostranstvo - transport, distribucija i logistika itd. Mnoga poslovna putovanja
koja su bila standard u prethodnom periodu za konsultantske, IT kompanije i slicno, zamenjena su onlajn sastancima
i obukama koje pokazuju tendenciju da se u izvesnoj meri nastave i u narednom periodu kada se ukinu restriktivne
mere putovanja. Rusko-ukrajinski sukob nije imao veliki uticaj na ovaj sektor, jer su kompanije za teretni transport
samo promenile svoje rute, okrec¢uci se ka trzistima koja nisu pogodena ratom.

U sektoru hemije i nemetala, ispitanici su prvenstveno razgovarali o uticaju krize na ekonomiju. Ispitanici isticu
da kriza izazvana COVID-om nije imala veliki uticaj na poslovanje kompanija. Proizvodaci automobila su vise
pogodeni krizom poluprovodnika, a bilo je i mnogo otkazivanja domacih proizvoda. Kriza u Ukrajini je indirektno
uticala na ovu industriju zbog izvoza na nemacko trziste. Industrija dubriva naglasava da kriza izazvana COVID-om
nije uticala na njihovo poslovanje, ali ukrajinska kriza jeste, zbog problema sa snabdevanjem sirovinama za njihove
proizvode. Naglasavaju da je za njih ukrajinsko-ruska kriza pocela 2014. godine, kada je doslo do poremecaja
zeleznickog saobracaja izmedu Rusije i Ukrajine, $to je klju¢na ruta za hemijsku, gumarsku i poljoprivrednu industriju,
jer je jedina zeleznicka ruta prolazila kroz Donbas.

Efekti klimatskih promena nisu pomenuti u intervjuima.
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2.4.5. Slovacka

Globalne krize su imale znacajan uticaj na kolektivno pregovaranje i uticu na funkcionisanje ekonomije sa
negativnim uticajima kako na ekonomsko, tako i na drustveno okruzenje u Slovackoj. Negativni trendovi u ovim
oblastima uvek imaju negativan uticaj na nacin vodenja medusobnog dijaloga. Teme pregovora su se promenile, sa
ve¢im fokusom na hitna, aktuelna pitanja.

Tokom pandemije, jedno od klju¢nih pitanja bilo je finansiranje bolovanja, $to je postalo kriticna tema zbog
povecanih troskova poslodavaca. Pandemija COVID-19 donela je potrebu za ve¢om fleksibilno$¢u, uz znacajno
$irenje rada na daljinu. Istovremeno, postojala je povecana potraznja za podrskom za dobrobit.

Sukob u Ukrajini je uticao na kolektivno pregovaranje na nekoliko nacina. Doveo je do priliva ukrajinskih izbeglica
(radne snage), za koje su poslodavci pripremili programe podrske, uklju¢uju¢i pomo¢ u administrativnim pitanjima
za odobravanje boravka, smestaja i zaposlenja. Rat je takode povecao troskove energije i goriva, §to je uticalo na
dobavljace, kompanije i zaposlene. To je zahtevalo nove pristupe planiranju i pronalazenju kompromisa.

Na kolektivno pregovaranje su takode uticale inflacija i ekoloske obaveze, kao $to su Net nulta emisija, CO2 i
Zeleni plan. Klimatska kriza i povezana agenda stvaraju pritisak za ekoloski prihvatljivija resenja. ESG zahtevi takode
uti¢u na teme socijalnog dijaloga. Zaposleni su sve viSe zabrinuti zbog ,,zelenih pitanja“i zele da njihovi poslodavci
preduzmu korake koji doprinose o¢uvanju zivotne sredine. Poslodavci su ili vodeni sopstvenom inicijativom ili su
primorani raznim propisima i sporazumima EU. U takvim slucajevima, od njih se zahteva da uloze trud i finansijska
sredstva u ove aktivnosti, $to dodatno smanjuje sredstva dostupna za pregovore u kolektivnom pregovaranju.

Ekonomske krize, poput one iz 2008. godine, dovele su do ogranicenja rada, $to je jo$ jednom naglasilo potrebu
za efikasnim dijalogom i brzim reagovanjem u kolektivnim ugovorima. Industrije koje zavise od proizvodnje i
prodaje suocile su se sa pritiskom zbog kriza, §to je zahtevalo kreativna reSenja i od sindikata i od poslodavaca.

2.4.6. Slovenija
Intervjui sprovedeni u Sloveniji prikazuju prilicno pomesanu sliku uticaja kriza na kolektivno pregovaranje.

Vecina ispitanika je izjavila da su se pregovori odvijali normalno, tako da nisu primeceni nikakvi efekti, ove krize
nisu imale veliki uticaj na pregovore. Neki od njih su izjavili da krize nisu nita promenile i da se ¢inilo kao da krize
nisu ni postojale ili da su pregovori vodeni normalno. Rusko-ukrajinski sukob i klimatska kriza nisu imali uticaja,
a COVID-19 je usporio pregovore uglavnom zbog zakljucavanja.

Takode je naglaseno da je bilo teze postic¢i dogovore zbog nepovoljne situacije i ogranic¢enih resursa za povecanje
zarada i drugih beneficija, pa ¢ak i viskova zaposlenih i otpustanja u nekim kompanijama. Prema misljenju nekih
ispitanika, kolektivno pregovaranje je malo zastalo tokom COVID-19. Jedan od ispitanika je pomenuo da su ove krize
imale veliki uticaj na zastoj kolektivnog pregovaranja, jer su se kompanije fokusirale na tekuca pitanja opstanka
i prilagodavanja uslova rada, a smanjenje broja zaposlenih u industriji u poslednjih deset godina takode je oslabilo
pregovaracku mo¢ radnika. Pregovori su ,,0dloZeni“ ili produzZeni i nisu sprovedeni (bili su u praznom hodu).
Ekonomska kriza je, medutim, podstakla debatu u pregovorima, a ove krize mogu pozitivno uticati na pregovore i
stanje industrije.

Takode je pomenuto da vladine mere nisu ni dale moguénost za pregovore, u najboljem slucaju su im oduzele
deo manevarskog prostora. Jedan od ispitanika je istakao da se poslodavce nisu dovoljno ¢uli u vezi sa tesko¢ama
za poslovanje u ovim vremenima. Sva tezina krize je direktno prebacena na poslodavce. Dok je drzava pomogla u
ogranic¢enoj meri, sindikati uopste nisu pomogli u re$avanju krize. U trenucima krize, radnicka strana se ,zamrzavala“
u pregovorima, njihova argumentacija je postajala sve gora sa svakom narednom krizom i svoje zahteve je sve uze i
sve gore argumentovala.

Prema re¢ima jednog ispitanika, generalno, ekonomska nestabilnost sa sobom donosi ve¢u krutost u pregovorima
(vazi za sve krize uopste). Medutim, sve veca krutost je suprotna stvarnosti, krize zahtevaju sve ve¢u potrebu za
fleksibilno$¢u, ali te krize dovode socijalne partnere do sve vece krutosti. Jedan od ispitanika je istakao da su krize veci
problem za menadzment nego za zaposlene. Krizama je potrebno upravljati sa nivoa menadzmenta, a menadzment
mora biti u stanju da ih objasni, kao i da blagovremeno otkrije, prati i razume uticaj na poslovanje. Na strani je
poslodavca da ne zloupotrebljava ove krize ili ih koristi za preduzimanje poslovnih mera koje bi ve¢ trebalo da budu
deo duzne paznje.

2.5. Odnos nacionalnog i sektorskog socijalnog dijaloga - prostor za manevrisanje u sektoru
2.5.1. Madarska

U Madarskoj su pregovori o odredivanju nacionalne minimalne zarade propisani zakonom. Zakon odreduje Nacionalni
ekonomski i socijalni savet (¢iji vlada nije ¢lan) kao forum za ove pregovore, ali posto ovaj forum nije pogodan za
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ovu svrhu, zadatak obavlja Stalni konsultativni forum konkurentnog sektora i vlade (VKF). Ovaj tripartitni forum
ukljucuje vladu, 3 predstavnika poslodavaca i 3 predstavnika sindikata, a ove organizacije je u sustini imenovala
vlada. U teoriji, forum moze da razgovara o bilo ¢emu, ali u praksi se bavi samo minimalnom zaradom, i obi¢no
preovladava prethodno objavljeni stav vlade, sto pokazuje dominaciju vlade u pregovorima. Prema re¢ima jednog
ispitanika, minimalnu zaradu obi¢no odreduje vlada tokom nacionalnih pregovora, a svako povecanje je nesrazmerno,
§to ,razbija“ strukturu zarada. Kako je potvrdeno intervjuima, osim sporazuma o minimalnim zaradama zaklju¢enog
u VKF-u, prakti¢no nema trostranih ili drugih sporazuma na nacionalnom nivou.

Jedan ispitanik je istakao da, iako je njihova organizacija zastupljena u nacionalnim forumima, ona nema stvarnu
tezinu jer ne postoji praksa konsultacija na sektorskom nivou ili kolektivni ugovor koji stoji iza nje. Jedan ispitanik
je objasnio da bi rad odgovarajucih stru¢nih odbora i smislene konsultacije takode bili vazni kako bi se osiguralo
da izrada pojedinacnih zakonskih predloga ne pruza samo ,,minimalnu® priliku socijalnim partnerima da ,,odobre®
odluke, ve¢ da se pravni okvir razvija u nekoj vrsti odgovarajuceg socijalnog partnerstva kroz pregovore. Postoje veliki
poslodavci koji u¢estvuju u ministarskim i industrijskim konsultacijama zbog svoje veli¢ine, ali su priznali da mnoge
kompanije ¢ak ni ne dodu do tacke kada se trazi njihovo misljenje.

Takode nema dokaza o smislenoj vezi izmedu sektorskog i nacionalnog socijalnog dijaloga. Ispitanici su potvrdili
da nema znacajnih konsultacija ni na nacionalnom ni na sektorskom nivou o pitanjima koja uti¢u na svet rada.
Nacionalni sporazumi ne uticu direktno na kolektivno pregovaranje na nivou kompanije, ali imaju indirektan uticaj.
Na primer, jedan ispitanik u hemijskoj industriji je istakao da nacionalni nivoi zarada i promene realnih zarada uti¢u
na godisnje sektorske pregovore.

Prema re¢ima jednog sagovornika iz farmaceutske industrije, poslodavci nemaju interes za nacionalne propise o
minimalnoj zaradi, jer dok njihovi budzeti ogranic¢avaju njihov manevarski prostor ,,odozgo, minimalna zarada vrsi
svoj uticaj ,odozdo“ U najnizim kategorijama poslova, pove¢anje minimalne zarade se ,,prenosi‘ na sledece kategorije,
§to ima ,.efekat pritiska®. Nema potrebe ni za sektorskim minimalnim zaradama. One bi takode morale periodi¢no da
se preispituju zbog povecanja minimalne zarade, ali bi poslodavci morali da snose troskove ovoga iz svojih budzeta.
Ako bi se utvrdili nivoi minimalnih sektorskih zarada, oni u vi$§im kategorijama bi takode zahtevali povecanje zarada
u skladu sa tim.

2.5.2. Crna Gora

Kako je istaknuto u crnogorskim intervjuima, nacionalni socijalni dijalog predstavlja krovni okvir za dalje sektorske
dijaloge, te je stoga njegova uloga znacajnija, jer moze usmeravati i odredivati dalji tok socijalnih dijaloga na sektorskom
nivou. Stavige, ucescée drzave bilo bi znacajno, jer bi olaksalo sticanje uvida u proces i tok sektorskih pregovora. Ovo
bi omogucilo drzavi da se upozna sa preprekama na koje se socijalni partneri susre¢u tokom tih pregovora. Navedeni
faktori bi doprineli unapredenju prakse i, na kraju krajeva, pobolj$anju nacionalnog okvira.

Uopsteno govoreci, nacionalni socijalni dijalog ostavlja prostor za sektorski socijalni dijalog, na osnovu zakonskih
zahteva. Iz odgovora ucesnika ankete je oc¢igledno da postoji opsti konsenzus o potrebi da oni koji su ukljuceni u
nacionalni socijalni dijalog igraju aktivniju ulogu u promociji sektorskog socijalnog dijaloga. Pored toga, kao $to
je ranije receno, postoji potreba za unapredenjem kapaciteta ucesnika i u sektorskom i u nacionalnom socijalnom
dijalogu. Trebalo bi inicirati uspostavljanje polazne tacke, a osnova bi bili stvarni podaci i dostupna statistika, sa ciljem
dobijanja sveobuhvatnog pregleda stanja ekonomije i odredenog sektora.

2.5.3. Rumunija

Intervjui sprovedeni u rumunskom bankarskom sektoru naglasili su da od 2010. godine u Rumuniji vi$e ne postoji
nijedan kolektivni ugovor o radu na nacionalnom nivou. Pokusaji pregovaranja o tripartitnom sporazumu, koje su
pokrenule sindikalne konfederacije u poslednjih 15 godina, bili su prili¢no slabi. Svi predstavnici poslodavaca u
bankarskom sektoru intervjuisani za potrebe ove studije smatraju socijalni dijalog na sektorskom nivou vaznijim
nego na nacionalnom nivou. Oni veruju da bi reprezentativni socijalni partneri na sektorskom nivou trebalo da imaju
vise prostora za manevar u pregovorima o pitanjima koja se ticu radnih odnosa u njihovom sektoru. Pored toga, radno
zakonodavstvo u Rumuniji je ve¢ veoma detaljno, ostavljaju¢i malo tema o kojima bi se moglo kolektivno pregovarati
na nacionalnom nivou izmedu socijalnih partnera. Predstavnici sindikata se ne slazu sa ovim stavom. Oni smatraju da
je socijalni dijalog na nacionalnom nivou vazan i da bi potpisivanje kolektivnhog ugovora na ovom nivou bilo pogodno,
kao osnova za kolektivno pregovaranje na nivou sektora i jedinice.

Kao i u slucaju bankarskog sektora, ispitanici u sektoru energetike iznose razlicite perspektive o odnosu izmedu
nacionalnog i sektorskog socijalnog dijaloga, u zavisnosti od dela koji predstavljaju. Kolektivni ugovor na nacionalnom
nivou predstavnici sindikata vide kao vaznu osnovu koja bi mogla da utvrdi minimalna prava za sve zaposlene i
stimuliSe sektorske pregovore. Perspektiva poslodavaca je drugacija. Neki od ispitanika tvrde da bi minimalisticki
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nacionalni ugovor, zasnovan na opstim principima, mogao da pruzi polaznu tacku za detaljnije pregovore na
sektorskom i jedini¢cnom nivou, stvaraju¢i koherentnu hijerarhiju. Medutim, ve¢ina smatra da je ova vrsta ugovora
malo verovatna u Rumuniji zbog razli¢itih interesa sindikata, poslodavaca i vlade. Vlada i poslodavci ne bi podrzali
nacionalni kolektivni ugovor, jer bi to smanjilo fleksibilnost u upravljanju trzistem rada i dalo ve¢u mo¢ sindikatima.
Pored toga, velike kompanije u sektoru energetike imaju vecinski drzavni kapital, a svako povecanje troskova povezano
sa dodatnim pravima za zaposlene, uspostavljenim putem nacionalnog kolektivnog ugovora, imalo bi implikacije na
drzavni budzet.

Sektorski pregovori se smatraju odgovaraju¢im okvirom za reSavanje pitanja specifi¢nih za industriju. Medutim, oni
suograniceni fragmentacijom sindikata i poteSko¢ama u stvaranju jedinstvenog okvira koji se primenjuje na kompanije
sa razli¢itim ekonomskim situacijama. Mnogi ispitanici smatraju da su pregovori kod poslodavca najefikasniji, jer
omogucavaju detaljno prilagodavanje lokalnim uslovima. Nacionalni ili sektorski ugovori se dozivljavaju kao previse
opsti ili teski za sprovodenje.

2.5.4. Srbija

Na osnovu rezimea intervjua iz Srbije, moZze se re¢i da je u Republici Srbiji Socijalno-ekonomski savet nadlezan za
donosenje odluka o minimalnoj zaradi i to je u¢inio samo dva puta u poslednjih 10 godina, 2018. i 2024. godine.
Odluku o minimalnoj zaradi obi¢no je donosila vlada, jer je drzava i dalje najveci poslodavac, a minimalna zarada
je vazna budzetska stavka. Pregovori o usvajanju opsteg kolektivnhog ugovora poceli su krajem 2024. godine, sto bi
svakako podiglo nacionalni socijalni dijalog na visi nivo, a njegovo zakljuc¢ivanje bi pomoglo u borbi protiv nelojalne
konkurencije i ,,sive ekonomije®, kao i uspostavljanju ,,jednakih uslova za sve privredne subjekte koji posluju u Srbiji.

2.5.5. Slovacka

U Slovackoj je sektorski socijalni dijalog usko povezan sa nacionalnim socijalnim dijalogom, pri ¢emu sporazumi
postignuti na nacionalnom nivou, kao $to su minimalna zarada ili radno vreme, znacajno uticu na mogucnosti
sektorskih pregovora. Odnos izmedu sektorskog i nacionalnog socijalnog dijaloga nije uvek optimalno strukturiran.
Prema ispitanicima, drzavne intervencije, poput prekomernog pove¢anja minimalne zarade ili zakonskih promena
napravljenih bez konsultacija sa sektorskim akterima, suzavaju prostor za pojedina¢ne sektorske sporazume. Povecéanje
minimalne zarade na drzavnom nivou povecava troskove poslodavaca i paradoksalno izaziva disproporcije izmedu
zaposlenih u javnom i privatnom sektoru. U Slovackoj je nizak procenat ljudi koji rade za minimalnu zaradu, a ¢ak
i unutar te grupe, znacajan deo verovatno radi zvani¢no za minimalnu zaradu, dok ostatak posluje u neformalnoj
ekonomiji.

Minimalna zarada se smatra alatom politizacije, povecavajuci troskove za poslodavce i ograni¢avaju¢i njihovu
fleksibilnost u odredivanju zarada prema sektorskim potrebama. Poslodavci bi vise voleli ve¢u slobodu u odlucivanju o
zaradama za pozicije sa niskom dodatom vredno$cu. Isto vazi i za radno vreme. Prema misljenju ispitanika, zaposleni
su zainteresovani da rade duze sate, ali postoje pravila koja to ogranicavaju.

Trenutna struktura sistema tripartitnog socijalnog dijaloga smatra se neefikasnom, jer cesto ne dozvoljava svim
zainteresovanim stranama da izraze svoje stavove o planiranim merama. Tripartitni proces ne prati uvek odgovarajuce
procedure pregovaranja. Primer je takozvani konsolidacioni paket, koji je vlada pripremila i odobrila bez ikakve
diskusije sasocijalnim partnerima. Neka preduzeca, posebno manja, nemaju dovoljno prostora za u¢es¢e u pregovorima,
a odluke se donose bez njihovog uces¢a. Ovo se odnosi na trenutni okvir zakona o prosirenju kolektivnih ugovora
vi$eg nivoa. Bez znanja svih ¢lanova datog sektora, definisace se obavezujuce obaveze za sva preduzeca, $to se smatra
nepravednim, jer je to ,,odluka o njima bez njih®“. Na ovaj na¢in im se namecu uslovi na koje ne mogu da odgovore,
a moraju da ih obezbede/ispune.

2.5.6. Slovenija

Posto je u Sloveniji sektorski socijalni dijalog samo nastavak nacionalnog, od klju¢ne je vaznosti za sektore Sta se
usvoji na nacionalnom nivou, jer mogu pregovarati na sektorskom nivou samo u okviru onoga sto je ve¢ postavljeno u
nacionalnom okviru. Skoro svi ispitanici su potvrdili da tripartitni sporazumi i socijalni dijalog na nacionalnom nivou
imaju veliki uticaj na prostor za manevar u sektorskim pregovorima, jer mogu znacajno ometati okvir za pregovore
na sektorskom nivou (npr. o minimalnim zaradama, Zakonu o radnom vremenu, poreskom tretmanu naknada
troskova rada - troskovi prevoza do posla, subvencije za obroke itd.) ili ograniciti prostor za manevar u sektorskom
pregovaranju (jedan ispitanik je izjavio da su im ,vezane“ ruke u sektorima i da je veoma tesko pregovarati, jer je to
odredeno na nacionalnom nivou). Cesto nacionalni socijalni dijalog (ili ¢ak usvajanje mera bez tripartitnog dijaloga)
diktira pregovore u industriji i stavlja stranu poslodavca u nepovoljan polozaj. Jedan ispitanik je istakao da sektorsko
kolektivno pregovaranje gubi na znacaju i ulozi (npr. minimalna zarada vi$e nije regulisana sektorskim sporazumom),
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a u sektorskim pregovorima socijalni partneri govore samo o najnizoj osnovnoj zaradi. Stoga se tezina sektorskog
kolektivnog pregovaranja gubi u poredenju sa nacionalnom. Medutim, tripartitni sporazumi cesto postavljaju
nerealne osnove, $to komplikuje industrijske pregovore zbog preterano visokih oc¢ekivanja. Ova situacija dodatno
smanjuje konkurentnost sektora s jedne strane i stvara nestimulativnu sredinu za privlacenje stru¢nog kadra s druge
strane. Jedan ispitanik je istakao da ako ve¢ postoji okvir na nacionalnom nivou ili se pojavi nepoverenje, onda se to
prenosi na sektorski nivo.

Sindikati Zele da koordini$u samo tarifu (ve¢i godi$nji odmor i povecanje minimalnog osnovnog dohotka), sve
ostalo nije otvoreno za diskusiju. Pored toga, pregovori sa sindikatima su takode veoma teski i ograniceni, jer je
minimalna zarada odredena zakonom i nije dozvoljeno i¢i ispod nje, a sindikati uglavnom uvek Zele vise, jer sektorski
pregovori mogu, tamo gde postoji potreba ili interes, da obezbede povoljnije uslove za radnike.

Nakon sto se usvoji zakon o minimalnoj zaradi, socijalni partneri pokusavaju da izvr$e pritisak na ministra rada koji
usvaja minimalnu zaradu. Problem za kompanije je $to su im mogucnosti pregovora veoma ogranicene, jer moraju
da pripreme svoje poslovne planove u novembru/decembru, dok ministar rada odluc¢uje o minimalnoj zaradi tek u
januaru naredne godine.

Vredi napomenuti da, $to se tice minimalne zarade i radnog vremena, kada su se diskusije vodile na nacionalnom
nivou u Ekonomsko-socijalnom savetu, pregovaraci su imali samo nekoliko dana za diskusiju, a materijal je takode bio
~poverljiv®, tako da su spoljne konsultacije takode bile nemoguce. Stoga bi poslodavci Zeleli da imaju sveobuhvatnije
i blagovremenije informacije o pravcu diskusija o pitanjima koja su pripremljena dugo vremena. Nazalost, ¢esto se
desava da se pred socijalne partnere samo stavi neko pitanje i oni nemaju dovoljno vremena za razmisljanje o njemu
(¢ak ni na nacionalnom nivou). Bilo bi pozeljno da se organizuje neka dodatna diskusija sa strane poslodavaca na
nacionalnom nivou, ako bi to uopste bilo moguce i ako bi bilo dovoljno vremena

Posto se pitanja uglavnom razmatrana na nacionalnom nivou, onda ih je potrebno dalje utvrditi ili razraditi na
sektorskom nivou. Kao primer, naveli su pravo na iskljucivanje, koje je zakonski propisano na nacionalnom nivou za
sve podjednako, a detalje o tome kako ¢e neko to zapravo sprovesti moraju utvrditi kompanije u svojim korporativnim
kolektivnim ugovorima, a ako ih nemaju, zavise od zakona i onoga $to je predvideno kolektivnim ugovorom sektora.
Medutim, tu nastaje izazov, jer kolektivni ugovor sektora do danas jo$ uvek jasno ne dogovara pravila o pravu na
iskljucivanje.

2.6. Oblasti regulative o radnim odnosima koje bi se mogle poboljsati sektorskim kolektivnim ugovorom

Prema opstem misljenju u Crnoj Gori, klju¢no je da se teme sektorskog socijalnog dijaloga unaprede i da postoji
mnogo oblasti koje bi trebalo uvesti kao nove teme u njemu. Opsti zakljucak iz slovackih intervjua je da bi regulaciju
radnih odnosa trebalo vise prepustiti sektorskom nivou nego drzavi, jer preterana regulacija kroz zakone smanjuje
fleksibilnost i atraktivnost sektorskih sporazuma. U Slovackoj je regulacija veoma stroga, pa je tesko pregovarati o
necemu iznad tog nivoa na sektorskom nivou.

Neka opsta slovenacka misljenja su prilicno ekstremna. Tri ispitanika su izjavila da su ve¢ obuhvatili sve faktore
vezane za pregovore i da nema nicega $to bi sektorski kolektivni ugovor mogao poboljsati. Stavise, jedan ispitanik je
naglasio da bi sa aspekta poslodavaca i kadrova bilo najrazumnije ukinuti bilo kakve kolektivne ugovore. Ve¢ je jasno
da kolektivno pregovaranje ionako nije efikasno, ili zakonodavac ne uzima u obzir misljenje pregovaraca (primeri su
Zakon o evidenciji radnog vremena, izmene u oblasti regulative oporezivanja rada itd.). Drugi ispitanik je rekao da bi
bilo pozeljno §to manje dodatne regulative u sektorskom kolektivnom ugovoru. Ono $to je regulisano na nacionalnom
nivou trebalo bi da bude regulisano samo tamo i ne bi trebalo da se dodatno ureduje u kolektivnom ugovoru. U
Sloveniji se standard sipa odozgo na dole sa sve ve¢im pravima na niZzem nivou. Socijalni partneri nemaju nikakvu
slobodu u sektoru jer trenutni sistem propisuje univerzalna prava odozgo na dole. Sa sektorskim sporazumima se
moze samo poboljsati/povecati ono $to je ve¢ odredeno na visem nivou, pa je problem ako je na nacionalnom nivou
odredeno previse (ili previse visoko). To izuzetno otezava sprovodenje bilo ¢ega (naravno, moguci su izuzeci, narocito
tamo gde je nivo poverenja dovoljno visok).

Prema ispitanicima, teme i pravne institucije koje se predlazu za regulisanje u sektorskom kolektivnom ugovoru:

2.6.1. Obrazovanje, stru¢na obuka

U nekoliko sektora u Madarskoj bi se regulisanje obrazovanja i stru¢nog osposobljavanja na nivou sektora smatralo
vaznim. Obuka je posebno vazna u pogledu vrsta vestina koje ¢e radnicima biti potrebne u sektoru u narednim
godinama. To ukljucuje i kako ¢e se radna mesta transformisati digitalizacijom. Robotizacija i vestacka inteligencija ¢e
imati uticaj na mnoga radna mesta. U ugostiteljstvu, ovo je ukljucivalo svestan razvoj vestina — imaju¢i u vidu potrebe
budu¢nosti. Poseban problem u masinskoj industriji je to $to mnogi radnici napustaju posao nakon zavrsetka perioda
obrazovanja i obuke kod poslodavca. Stoga bi bilo korisno, na primer, imati odredbu u sektorskom kolektivnom
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ugovoru kojom se navodi koliko novi poslodavac mora da plati poslodavcu koji je obucio zaposlenog za dati kurs
obuke.

Prema ispitanicima u Srbiji, obuka je posebno vazna u transportnom sektoru, na poziciji dispecera. Na primer, vozac
kamiona koji ide na dugo putovanje komunicira sa svojim dispecerima, i ako je takva komunikacija lose osmisljena,
nivo zadovoljstva vozaca poslom znatno opada. Dispeceri bi trebalo da budu obuceni da pruze podrsku vozac¢ima koji
voze na dugim putovanjima. Ovo su vi$e organizacioni nego pravni problemi i ¢ini se da se mogu resiti uz minimalne
finansijske troskove, a mogli bi biti i predmet kolektivnog ugovora koji bi obezbedio pravo na obuku dispecera. Po
misljenju ispitanika koji predstavljaju rumunske poslodavce, oblasti koje bi se mogle poboljsati (u poredenju sa
vaze¢im zakonodavstvom) uklju¢ivanjem na dnevni red sektorskog socijalnog dijaloga u bankarskom sektoru su:
obrazovanje i obuka, standardi zanimanja i kvalifikacije. Jo$ jedna dimenzija ove teme su automatizacija i robotizacija.
U rumunskom sektoru energetike donose koristi u efikasnosti i tro§kovima, ali stvaraju izazove u smislu smanjenja
broja radnih mesta i potrebe za stru¢nom prekvalifikacijom. Kolektivno pregovaranje trebalo bi da se razvije tako
da ukljuci obuku i razvoj zaposlenih, ¢ime bi se garantovao odrzivi prelazak na nove tehnoloske zahteve. Za sada, u
kolektivnom pregovaranju kod poslodavca, sindikati se u pregovorima bave pitanjem smanjenja obima radne snage, ali
ove diskusije su obi¢no kratkoro¢no orijentisane umesto da se fokusiraju na budu¢u obuku zaposlenih kako bi oni mogli
da se ponovo prilagode novim realnostima na radnom mestu. Prema misljenju Slovacke, sli¢cno kao i u prethodnim
zemljama, vazne teme ukljucuju strucno i celozivotno ucenje. Podrzavanje celozivotnog ucenja je takode klju¢no kako
bi se pomoglo zaposlenima da prate tehnoloski razvoj. Obrazovni programi treba da budu dostupni na dobrovoljnoj
osnovi i da uklju¢uju podrsku drzave. Prema slovenackom misljenju, bilo bi neophodno ojacati obrazovanje i sticanje
odgovarajucih kvalifikacija. Ukljuciti teme kao $to su stru¢no osposobljavanje, mentorstvo (proces u kojem iskusni
radnici prenose svoja znanja, vestine i iskustvo na manje iskusne, sa ciljem njihovog profesionalnog i licnog razvoja) i
poboljsanje uslova rada, kako bi se povecala atraktivnost profesije i dugoro¢ni razvoj sektora mentorstva.

2.6.2. Fleksibilniji uslovi rada - Radno vreme

Prema madarskim sagovornicima, u ugostiteljstvu i gradevinarstvu radno vreme bi bilo klju¢no pitanje sektorskog
kolektivhog ugovora. U ugostiteljstvu je najvaznija regulativa o vanrednom radnom vremenu. U gradevinskom
sektoru kolektivni ugovor bi doprineo fleksibilnijim uslovima rada. Kao deo toga, jednogodisnja ,banka radnog
vremena“ i, kao u Austriji i Nemackoj, jednogodi$nji obracunski period zarada (Arbeitszeitkonto) bi bili primenjeni.
Tokom godine poslodavci nisu uvek u mogu¢nosti da ponude rad, ali radnicima moraju da isplate mesecne zarade.
Takva banka radnog vremena moze da prati fluktuacije u narudzbinama, ali to se moze regulisati samo kolektivni
ugovor prema Zakonu o radu.

Slovacko misljenje se takode odnosi na ovu mogucnost. Jedan od prioriteta je da se poveca fleksibilnost radnog
vremena, $to odgovara potrebama razli¢itih grupa zaposlenih i zahtevima mlade generacije.

Srpski stav istice vaznost sektorskog kolektivhog pregovaranja o uredenju radnog vremena iz dva ugla. U svakom
buduc¢em kolektivhom ugovoru treba obratiti paznju na efikasniju raspodelu radnih sati, tj. omoguciti fleksibilno
radno vreme, kao i uskladivanje profesionalnih i porodi¢nih obaveza. Pored toga, posebno je vazno pitanje ogranicenja
prekovremenog rada, $to je vrlo aktuelno za privatne prevoznike koji ¢esto voze vise od zakonom dozvoljenih sati, bez
prava na pauzu i topli obrok. Ovo se posebno odnosi na drumski prevoz putnika, ali i na avionski sa prekovremenim
satima leta pilota, $to predstavlja potencijalnu opasnost po njih i po putnike.

U Crnoj Gori se takode smatra da je regulacija radnog vremena vazna tema sektorskog kolektivnog ugovora.
Posebno je vazna organizacija radnog vremena, $to bi trebalo pregovarati na sektorskom nivou. Prema slovenackom
misljenju, regulacija radnog vremena je vazna oblast (sektori bi mogli da bolje ureduju odmore i odsustva sa posla,
privremeno ¢ekanje na rad i sezonske promene, godi$nje odmore i druga prava).

2.6.3. Bezbednost i zdravlje na radu
U Madarskoj, sa posebnom paznjom na opasne uslove rada, hemijska industrija bi smatrala vaznim da regulise
odredene uslove zdravlja i bezbednosti u sektorskom kolektivnom ugovoru. Prema misljenju srpskih ispitanika,
takode je vazno u sektoru transporta regulisati zdravlje i bezbednost u sektorskom kolektivhom ugovoru. Naglaseno
je da je potrebno vise raditi na zadovoljstvu vozaca, koje se moze povecati ako poslodavac posveti vise vremena
osiguravanju da se vozaci osecaju cenjenijim prilikom obavljanja ovih poslova. Poseban problem je izolacija, gde
vozaci provode mnogo vremena sami na putu.

Uspostavljanje standarda za uslove rada prilagodenih specificnostima sektora je vazno, kao §to su pravila bezbednosti
i zdravlja na radu (BZR), potrebna oprema ili regulisano radno vreme za odredene opasne aktivnosti

Prema rumunskim ispitanicima, slicno prethodnim, uspostavljanje standarda za uslove rada prilagodenih
specificnostima sektora, kao $to su pravila bezbednosti i zdravlja na radu (BZR), potrebna oprema ili regulisano radno
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vreme za odredene opasne aktivnosti je vazno. Ovome se pridruzuju i misljenja Crne Gore i Slovacke: bezbednost i
zdravlje na radu trebalo bi vise ukljuciti u sektorsko kolektivno pregovaranje, imajuci u vidu da se i ova tema razlikuje
od sektora do sektora i da je jasno da ¢e pregovaranje na sektorskom nivou dati bolje rezultate.

2.6.4. Vestacka inteligencija

Prema ispitanicima u Crnoj Gori, vestacka inteligencija i njen uticaj na poslodavce i zaposlene je vrlo aktuelna tema
u mnogim evropskim zemljama, ali jo$ nije dovoljno prepoznata u Crnoj Gori. Trebalo bi da bude jedna od klju¢nih
tema, imajudi u vidu da ¢e promeniti rad svakog poslodavca, poslovne modele i potencijalno uticati na broj zaposlenih.

2.6.5. Naknade i beneficije vezane za radni odnos

Prema slova¢kom misljenju, poslodavci bi trebalo da teze stvaranju i odobravanju beneficija koje zadovoljavaju potrebe
svih u dijalogu sa sindikatima (zaposlenima). Prilikom osmisljavanja beneficija koje ¢e poslodavac ponuditi, vazno je
da ne podrzavaju samo jednu grupu vec sve.

Prema slovenackim ispitanicima, vazni bi bili model zarada, oblici nagradivanja, bolja zakonska regulativa propisa
koji predvidaju podsticaje i naknade (oporezivanje ovih nagrada u Sloveniji je previsoko; na strani zakonodavca, ovo
bi se moglo resiti ,,poreskim ograni¢enjem®, koje bi odredivalo maksimalni iznos doprinosa). Pored toga, radni staz
i prava koja iz toga proizilaze mogla bi se pravno bolje formalno resiti u kolektivnom ugovoru (metalna industrija).
Bilo bi vazno nagraditi lojalnost zaposlenih (promene poslodavaca su mnogo ¢esce, milenijalci su ve¢ fundamentalno
skloniji tome, a to ubija kontinuitet u kompanijama).

2.6.6. Ostale predlozene teme
Rumunski ispitanici sugerisu da bi sektorski kolektivni ugovori mogli da regulisu: organizaciju rada na daljinu, borbu
protiv uznemiravanja i promociju inkluzije na radnom mestu. Garantovanje minimalnih prava kao $to su socijalna
zadtita, nediskriminacija, ravnopravnost u zaradama i drugi opsti principi radi obezbedivanja pravednog tretmana
zaposlenih takode bi mogle biti teme na dnevnom redu kolektivnog pregovaranja u sektoru energetike.

Prema crnogorskim ispitanicima, teme sektorskog kolektivnog ugovora/pregovora trebalo bi da ukljucuju:

- Klimatske promene, posebno za neke specificne sektore. Ipak, ova tema nije ukljucena ni u jedan sektor, a trebalo
bi, imajuci u vidu buduci uticaj na sektore.

— Zasdtita podataka trebalo bi da bude jedna od tema o kojima se razgovara na sektorskom nivou, kao jedna od oblasti
koje Crna Gora treba da poboljsa.

— Zelena tranzicija trebalo bi da bude jedna od tema u sektorskom pregovaranju, zbog vaznosti i svih zadataka koji
¢ekaju crnogorsku ekonomiju u ovom kontekstu, posebno u procesu pristupanja EU.

Prema slovackom misljenju, sektorski dijalog bi bio vazan za smanjenje fluktuacije zaposlenih. Sektorski sporazumi
trebalo bi da se bave i temama poput priznavanja seniorizma zaposlenih radi smanjenja fluktuacije.
Slovenacki predlog:

— sistematski spreciti proizvoljne odlaske radnika bez uzimanja u obzir otkaznog roka,

— mogucnosti za probni rad zaposlenih (probni rok treba jos$ vise pojednostaviti), premestanje na drugi posao/radno
mesto u okviru trenutnog poslodavca,

- bolje definisanje deficitarnih zanimanja, regulisanje sezonskog zaposljavanja stranaca (zbog nedostatka
kvalifikovanog osoblja u ugostiteljstvu i hotelima, tekstilnoj industriji), proces zaposljavanja treba olaksati
jednostavnijim i brzim uslovima, sektori bi se mogli brze prilagoditi promenama ili potrebama trzista, potrebni su
im sezonski radnici (3-5 meseci), $to ¢ini jednogodi$nje ogranicenje za sezonski rad predugim.

2.7. Regulacija minimalne zarade

2.7.1. Prema re¢ima bivéeg madarskog ministra rada, minimalna zarada ne uti¢e podjednako na sve sektore. Tamo
gde su zarade visoke, minimalna zarada ne pravi veliku razliku. Ali sistem zarada moze i dalje biti potreban tamo,
a to bi zahtevalo pregovore. Vlada nema obavezuju¢u ulogu u ovome, ali bi bila potrebna njena politicka podrska
(odobrenje).

U Madarskoj postoje razlic¢ita misljenja medu sektorima, a u jednom slucaju ¢ak i unutar sektora. Gradevinska
industrija smatra da nema potrebe za regulisanjem minimalne zarade na nivou sektora. To je takode sustina intervjua
u sektoru hemije, organizacija poslodavaca ne smatra opravdanim regulisanje minimalne zarade u sektorskom
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sporazumu, s obzirom na pozitivho odstupanje od nacionalnog nivoa. Drugacije misljenje poslodavaca unutar
sektora: posto je industrija manje atraktivna na trziStu rada (npr. Cetiri smene sa opasnim materijama), niko nece
raditi u hemijskoj industriji za nacionalnu minimalnu zaradu. Vi$a minimalna zarada za sektor bi takode mogla
pomodi u re$avanju problema nedostatka radne snage u sektoru.

Po misljenju poslodavaca u masinskom sektoru, postoji jasna potreba za minimalnom zaradom u ovom sektoru,
jer radnici u ovom sektoru predstavljaju i do tri puta vecu drustvenu vrednost u poredenju sa radnicima u, na primer,
sektoru usluga (turizam, ugostiteljstvo, hotelijerstvo) ili povremenim sezonskim radovima. U sektoru ugostiteljstva,
kolektivno pregovaranje o sektorskoj minimalnoj zaradi se u principu podrzava, ali se u praksi smatra problemati¢nim.
Kao razlog navedena je ,,siva ekonomija®“ gde se zarade delimi¢no isplacuju nezakonito. Samo ,,izbeljivanjem® sistema
mogao bi se posti¢i napredak. Voda sindikata sektora industrije gasa rekao je da, iako je nivo zarada u sektoru visi od
nacionalne minimalne zarade, postoji velika razlika u zaradama izmedu isto¢nih i zapadnih delova zemlje i izmedu
glavnog grada i njegove okoline. O tome treba razgovarati na sektorskom nivou.

U nekim intervjuima, posledica koja se smatra problemati¢nom: sektorska minimalna zarada moze izazvati tenzije
medu sektorima, uglavnom zato §to se postavlja pitanje sta je osnova za diferencijaciju medu sektorima.

2.7.2. Vecina ispitanika iz rumunskih banaka smatra da bi minimalna zarada trebalo da se pregovara na nivou sektora,
jer svaki sektor ima svoje specificnosti. Minimalna zarada je uvedena u kolektivni ugovor o kome se pregovara na
nivou bankarske jedinice, na zahtev sindikata, ali i da bi se pokazalo da je bankarski sektor sektor u kojem se ceni rad
mladih zaposlenih.

Rumunski stav je slican srpskom. Perspektiva ispitanika o odredivanju minimalne zarade, na nacionalnom ili
sektorskom nivou, varira, ali ve¢ina podrzava sektorski pristup iz sledecih razloga:

- Nacionalna minimalna zarada se smatra nedovoljnom za sloZene sektore, kao $to je energetika, gde rad zahteva
visoke kvalifikacije. Na primer, kvalifikovani elektricar ne bi prihvatio nacionalnu minimalnu zaradu. Stoga bi
odredivanje minimalne zarade po sektoru putem kolektivnog pregovaranja uzelo u obzir slozenost posla i zahteve
trzi$ta rada u tom sektoru, ali i specifi¢nosti i ekonomska ogranicenja sektora.

- Odredivanje sektorske minimalne zarade smatra se pravednijim i efikasnijim za sloZene industrije kao §to je
energetika. Medutim, ovaj model bi trebalo da funkcioniSe paralelno sa nacionalnom minimalnom zaradom, koja
obezbeduje osnovni standard za sve industrije i bori se protiv sive ekonomije. Sektorsko kolektivno pregovaranje je
neophodno za prilagodavanje zarada ekonomskoj realnosti svakog sektora.

2.7.3. U rezimeu srpskih intervjua takode se oc¢ekuju pozitivni efekti od sektorske minimalne zarade. Zakljucivanje
sektorskog kolektivnog ugovora imalo bi smisla u smislu uspostavljanja jednakih uslova za sve u¢esnike na domac¢em
trzistu. Kompanije koje vec¢ rade za strane kompanije mogle bi pomo¢i prenosenjem svojih praksi i stecenog znanja
u kolektivne ugovore, ali onda postoji opasnost da bi veliki deo privrede, koji ¢ine mala i srednja preduzeca u ovoj
oblasti, bio iskljucen jer ne bi bili sposobni da usvoje prakse velikih kompanija. Takode treba imati na umu da bi se
sektorski kolektivni ugovor primenjivao na sve ucesnike koji obavljaju transport na teritoriji Republike Srbije, $to bi
smanjilo uticaj nelojalne konkurencije. Naravno, sve ovo pod uslovom da postoji adekvatan sistem nadzora i kontrole
od strane drzave, ali i od strane potpisnika tog kolektivnog ugovora nad njegovom primenom. Ovo je posebno vazno
zbog nedostatka radne snage, posebno u slucaju profesionalnih vozaca, sto je postalo toliko alarmantan problem da
utic¢e na funkcionisanje cele privrede uopste.

2.7.4. Prema ispitanicima u Crnoj Gori, stavovi su slicni onima iz Srbije i Rumunije. Na pitanje o minimalnoj zaradi,
ucesnici su naveli da se odluka o tome donosi na nacionalnom nivou (prema Zakonu o radu, predlozi su 600 i 800
evra kao minimalne zarade), ali da bi u nekim sektorima, kao $to su turizam i transport, bilo korisno pregovarati o
minimalnoj zaradi na sektorskom nivou, imajuci u vidu karakteristike tih sektora. Takode smatraju da bi to moglo
doprineti boljoj poziciji radnika i pomo¢i u zadrzavanju i privlac¢enju veceg broja radnika u tim sektorima.

2.7.5. Slovacko misljenje je raznoliko. Neki ispitanici smatraju da je institut minimalne zarade nepotreban i da
komplikuje pregovore, dok ga drugi smatraju vaznim alatom koji bi trebalo da ostane na snazi. Vecina ispitanika smatra
da je nacionalna regulativa minimalne zarade dovoljna i da bi trebalo da ostane ¢vrst temelj za sektorsko kolektivno
pregovaranje. Sektorska regulativa minimalnih zarada mogla bi da bude prikladna u specifi¢nim sluc¢ajevima, kao $to
su fizi¢ki zahtevni poslovi, gde bi zarade odrazavale povecane zahteve (npr. buka, izlozenost hemikalijama itd.), ili gde
bi se nudile beneficije poput dodatnih dana odmora. U skladu sa nekim madarskim misljenjima, neki upozoravaju
da bi uvodenje sektorskih minimalnih zarada moglo stvoriti tenzije, na primer, u subjektivnoj proceni tezine posla ili
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u vezi sa razlikama izmedu sektora (npr. IT i bankarstvo sa visokim zaradama u poredenju sa drugim industrijama).
Takva regulativa bi takode mogla uticati na interesovanje mladih za studiranje odredenih sektora ako bi se pojavila
»etiketa® niskih zarada. Nacionalna minimalna zarada se smatra tradicionalnim i efikasnim alatom koji promovise
jednake zarade bez regionalnih razlika. Medutim, neki ukazuju na potrebu za ve¢om fleksibilno$¢u kako bi poslodavci
mogli da se prilagode ekonomskim uslovima i povecaju zarade u skladu sa svojim mogu¢nostima.

2.7.6. U Sloveniji, minimalna zarada je utvrdena nacionalnim zakonom i godisnje je utvrduje ministar rada na osnovu
razlicitih pokazatelja. Ovde nema socijalnog dijaloga, jer preovladava odluka ministra rada. Ovo je veliki uspeh za
sindikate, ali nema smisla za poslovanje ili razvoj zemlje. Medutim, sektorski kolektivni ugovori i NOP-ovi (najniza
osnovna zarada) dugo ne igraju nikakvu ulogu u utvrdivanju minimalne zarade ili utvrdivanju sistema zarada.
Poslodavci su stoga taoci sistema (utvrdivanja nacionalne minimalne zarade), sporazuma koji se ne moze pregovarati
i jednostrano se utvrduje.

Veliki broj ispitanika je izjavio da bi politika zarada trebalo da bude regulisana na sektorskom nivou i da bi dijalog
na sektorskom nivou trebalo da zameni nacionalni nivo. Zakon o nacionalnoj minimalnoj zaradi ne uzima u obzir
specifi¢nosti pojedina¢nih sektora. Postoje znacajne razlike izmedu sektorairazli¢ite okolnosti koje uticu na utvrdivanje
zarada. Sektorska regulacija politike zarada bi verovatno omogucila ve¢u fleksibilnost i pravednije modele plac¢anja
unutar sektora. Sa vecom fleksibilno$c¢u u sektorskim pregovorima, za razlicitie sektore koji su razlicito ,,privlacni® za
radnike mogli bi da budu obezbedeni ravnopravniji uslovi. Istovremeno, takva regulacija moze doprineti stabilnosti
industrije i predvidljivijem okruzenju. Pored toga, takva regulacija doprinosi efikasnijem re$avanju specifi¢nih izazova
na trzistu rada sa kojima se suocavaju razliciti sektori. Svaki sektor najbolje zna $ta moze da toleride i o cemu moze
da pregovara. Pojedina¢ni detalji politike zarada trebalo bi da budu regulisani i sektorskim kolektivnim ugovorima
ili ¢ak korporativhim kolektivnim ugovorima. Postojala bi potreba za ve¢om sektorskom regulacijom dodataka na
zaradu u zavisnosti od specifi¢nih uslova rada u pojedina¢nim industrijama. Svakako, medutim, to bi stvorilo tenzije
izmedu sektora, jer je konkurentnost, na primer, tekstilnog sektora, neuporediva sa visokotehnoloskim sektorima, kao
i drugim preradivackim sektorima.

Medutim, identi¢no drugim drzavama koje su ucestvovale u istrazivanju, vise od trecine ispitanika izrazilo je
suprotno misljenje. Jedan ispitanik smatra da regulacija minimalne zarade na nacionalnom nivou ima $irok konsenzus
udrustvuidaje kao takva prikladna, dok su dva ispitanika istakla da je rezim minimalne zarade na nacionalnom nivou
dovoljan, jer svim sektorima pruza istu pocetnu tacku na trzistu rada. Jos jedan ispitanik ne Zeli da se dobije novi nivo
pored nacionalnog nivoa i minimalne zarade jer bi to samo znacilo dodavanje novih opterecenja postojecem. Jedan
od ispitanika je istakao da politika zarada na nivou sektora nema smisla i da poslodavci ne koriste ove zastarele tarifne
klase koje se ne aZuriraju. Sa stanovi$ta kompanije, rekao je jedan predstavnik, dovoljno je regulisati minimalnu
zaradu na nacionalnom nivou (ovaj poslodavac nema sindikat unutar kompanije, tako da moze slobodno formirati
tarifne klase). Jedan ispitanik je predlozio da se umesto odredivanja minimalne zarade mese¢no, ona odreduje po satu.

Jedan ispitanik je istakao da se previse govori o minimalnoj zaradi, ali da su i drugi elementi radnog odnosa
podjednako vazni (odmor, pauze na radu, dodatno osiguranje, rad od kuce, regulisani uslovi rada itd.).

2.8. Sektorske minimalne zarade kao alat za sprecavanje privlacenja zaposlenih

2.8.1. Bivsi madarski ministar rada izjavio je da ne bi bilo korisno samo posti¢i dogovor o minimalnoj zaradi na
sektorskom nivou, §to bi ujedno umanjilo ,privlacenje“ zaposlenih kod drugog poslodavca, ve¢ bi bio potreban
sveobuhvatan sistem pregovora o zaradama. Ipak, zarade nisu jedini razlog zbog kojeg radnici prelaze u druge firme.
Na primer, radno okruzenje prilagodeno porodici ili radno vreme takode su faktori koji motivi$u ljude da promene
posao.

Madarska misljenja su podeljena, na osnovu intervjua sa sektorom. ,,Slogan® gradevinske industrije je: ne sprecavajte
radnike koji su privuceni da predu u drugu firmu, to je deo normalne konkurencije. U ovoj industriji nemaju nacina
da sprece privlacenje radnika. U masinskom sektoru se predlaze da, ako je radnik prosao obuku kod poslodavca, novi
poslodavac radnika treba da plati troskove obuke prethodnom poslodavcu kako bi se sprecilo privlacenje zaposlenih.
Unutar sektora hemije, odgovori na ovo pitanje se takode razlikuju. Jedno misljenje je da propisi o minimalnoj plati u
hemijskoj industriji nisu dobar nacin za zadrzavanje zaposlenih i sprecavanje privlacenja zaposlenih. Zdrava atmosfera
u kompaniji, dobri uslovi rada i zarade i druge beneficije mogu osigurati nisku fluktuaciju zaposlenih. Nasuprot tome,
drugo misljenje hemijske industrije je da, ako bi postojala sektorska regulacija minimalne zarade, minimalna zarada bi
trebalo da bude postavljena na mnogo visem nivou od nacionalnog, na osnovu specificnosti sektora. Ovo bi osiguralo
da hemijski radnici ne prelaze u druge sektore koje su im povoljniji. Stru¢njak za laku industriju je odgovorio da bi
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bilo korisno regulisati minimalnu zaradu u sektoru. Regionalna i sektorska regulativa minimalne zarade mogla bi
uticati na fenomen pomenut u pitanju.

2.8.2. U Rumuniji takode postoje suprotstavljena misljenja u razli¢itim sektorima. Minimalna zarada u celom sektoru
ne moze spreciti migraciju zaposlenih u druge sektore ili izmedu poslodavaca u rumunskom bankarskom sektoru, jer
oni koji migriraju uglavnom ne dobijaju minimalnu zaradu. Misljenje u industriji energije, nafte, gasa i energetskog
rudarstva je radikalno drugacije od ovoga: sektorska minimalna zarada mogla bi spreciti nelojalnu konkurenciju
izmedu velikih i malih igraca, koji ponekad plac¢aju samo nacionalni minimum. Ovo bi standardizovalo troskove rada
i smanjilo migraciju zaposlenih izmedu kompanija u istom sektoru.

2.8.3. Delimi¢no u skladu sa misljenjima drugih zemalja, prema slovackom stavu, regulisanje sektorskih minimalnih
zarada ne smatra se glavnim alatom za sprecavanje fluktuacije zaposlenih izmedu poslodavaca unutar istog sektora.
Fluktuacija je prirodna pojava, ¢esto pod uticajem ne samo zarada, ve¢ i faktora kao $to su uslovi rada, mogu¢nosti za
razvoj, kultura kompanije, odgovornost zaposlenih i atraktivnost poslodavca. Uvodenje sektorskih minimalnih zarada
bilo bi opravdano samo nakon temeljne ekonomske i socijalne analize. U nekim sektorima, kao $to su proizvodnja
ili I'T, smatra se nepotrebnim jer su zarade znatno iznad proseka. Klju¢ za resavanje fluktuacije lezi u modernizaciji
radnih mesta, podrzavanju strateskog upravljanja radnim odnosima i razvoju radnog okruzenja. Drzavne intervencije
treba da budu ogranicene na obezbedivanje kvalitetnog obrazovanja, unapredenje kvalifikacija radnika i stvaranje
okruzenja u kojem pojedinci mogu brzo i lako da se prekvalifikuju i pronadu zaposlenje u drugom sektoru ako je
potrebno.

2.8.4. Jedan slovenacki ispitanik je naglasio, slicno kao i u drugim zemljama, da na slobodnom trzi$tu poslodavci ne
kradu radnike, ve¢ radnici, kojima se pruzi mogucnost izbora, odlucuju gde ¢e biti zaposleni. Dakle, ovakav nacin
razmisljanja je zastareo. Kompanije moraju da posluju u potpuno razli¢itim delatnostima kako bi privukle i zadrzale
najbolje kadrove. Poslodavci nemaju nikakve alate iz kolektivnih ugovora i pregovora kada je re¢ o zaradama, i
potpuno su prepusteni konkurentnom trzistu.

Vedina ispitanika je izjavila, takode sli¢no kao i u drugim zemljama, da minimalna zarada nije odgovaraju¢i faktor za
sprecavanje ,,krade® radnika u istom sektoru. Kada je stopa zaposlenosti visoka (ili je nezaposlenost niska), minimalna
zarada nema apsolutno nikakve veze sa sprecavanjem krade. Dva ispitanika su dodala da minimalna zarada nije
reSenje ni u kom slucaju. Ono sto moze da reguliSe fluktuacije je fleksibilnost u oblasti nagradivanja. Ko moze vise
da nagradi, moze vise da ponudi i vi$e da privuce. Kada bi postojao sistem progresivnog oporezivanja bonusa, sistem
nagradivanja bi bolje funkcionisao, jer bi bio bolji (koristan) za radnike. To bi omoguc¢ilo uspesnim poslodavcima da
bolje nagraduju svoje zaposlene jer bi to obe strane kostalo mnogo manje. Zaposleni/sindikati bi takode trebalo da se
pobrinu da ovo ne bude optere¢eno svim doprinosima i porezom na dohodak. Sli¢no tome, jedan ispitanik je dodao
da zadrzavanje radnika zavisi od politike placanja svake kompanije i onoga sto ta kompanija moze da priusti. Drugi
ispitanik je naglasio da postoji vise ,,krade“ zaposlenih iz perspektive vansektorskih aktivnosti, jer ¢ak i jednostavna
prekvalifikacija omogucava atraktivnije uslove rada za zaposlene u drugim sektorima. Jedan ispitanik je dodao da je
»kradu“ radnika nemoguce u potpunosti spreciti, ali da bi dovoljan broj radnika na trzistu rada mogao da je smanji.
Zbog nedostatka kadra, pojavljuju se novi motivi za promenu posla. Na primer, mladi ljudi brze napustaju kompaniju
zbog vece zarade, ali kada dobiju decu ili osnuju porodicu, postaje veoma vazno da Zele da budu blize ku¢i (manje
prevoza, manje vremena gubljenja tokom prevoza itd.) i porodici. Iz tog razloga, dosta njih se i vra¢a u kompaniju.

Ispitanici su istakli da je tesko ukrasti radnika koji je pravedno placen i koji je svestan da se njegov rad postuje i
ceni kao dodata vrednost u radnom okruzenju. Dakle, minimalna zarada na sektorskom nivou ne bi igrala vaznu
ulogu. Drugi ispitanik je dodao da ovo moze biti alat, ali da samo po sebi nije dovoljno. Istovremeno, ekonomski
uslovi u industriji generalno ne dozvoljavaju viSu minimalnu zaradu od one utvrdene na nacionalnom nivou, tako da
se ,krada“ zaposlenih ne moze dugorocno spreciti na ovaj nacin; utvrdivanje visih sektorskih minimalnih zarada od
nacionalnih takode bi imalo negativne posledice po ceo model zarada u industriji. Nekoliko ispitanika je naglasilo da
to zavisi od svakog poslodavca pojedinacno, ,,krada“ se moze spreciti drugim merama na preduzetnickom nivou, kao
$to su radno okruzenje, nagradivanje lojalnosti ili odredene pogodnosti, a poslodavci moraju da se pobrinu da radno
okruzenje bude $to atraktivnije za radnika.

Jedan ispitanik je rekao da bi regulacija minimalne zarade na nacionalnom nivou bila prikladna jer svim sektorima
pruza jednaku pocetnu tacku na trzistu rada, ali specifi¢ni uslovi rada kao $to su radno okruzenje, rad u smenama i
veliko optereéenje, obezbedivanje placenog odmora, godisnji odmor, fleksibilno radno vreme, pauze u radu, obuka
i razvoj karijere, unapredenje, blizina kuce, mogucnost obrazovanja, kako se zaposleni osecaju i kakvu sigurnost i
stabilnost radnog okruzenja poslodavac moze da im pruzi itd. uvek imaju vecu tezinu od same minimalne zarade.
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Stoga bi imalo smisla viSe se fokusirati na dugoro¢ne strategije za poboljsanje uslova rada i mogucnosti za razvoj
karijere, $to bi moglo doprineti vecoj stabilnosti radne snage. Drugi ispitanici su dodali da je minimalna zarada samo
osnovni standard koji ne sprecava fluktuacije unutar industrije, u sektoru se gotovo nista ne moze uciniti. Kompanije
imaju sopstvene sisteme zarada, koji Cesto prelaze minimalni prag, osim u regionima sa izrazenim monopolom
poslodavaca. Drugi je dodao da poslodavci mogu sami sebe zastititi kroz klauzule o zabrani konkurencije (izmedu
konkurentskih kompanija unutar sektora) i bolje uslove rada.

2.9. Automatizacija i robotizacija

2.9.1. Misljenja madarskih poslodavaca o ulozi robotike i automatizacije po ovom pitanju su podeljena. Prema
jednom stavu, robotika i automatizacija nisu realna alternativa jer zahtevaju velika finansijska ulaganja koja trenutno
nisu moguca. Drugacije misljenje dolazi iz sektora hemije, gde se veruje da ¢e automatizacija i robotika restrukturirati
svet rada, a takode su veoma vazne i zbog nedostatka radne snage. Uz prekvalifikaciju, ti procesi mogu da doprinesu
smanjenju manjka radne snage.

Vazni sektorski detalji! U hemijskoj industriji misljenja su ponovo oprecna. Predstavnici poslodavaca u ovom sektoru
smatraju da nema sustinskih promena u na¢inu razmisljanja kompanija - stabilno i predvidivo regulatorno okruzenje
(npr. porezi) i faktori koji uticu na konkurentnost i dalje su najvazniji. S druge strane, jedan stru¢njak iz sektora
predvida da ce poslodavci sve vise uporedivati isplativost zaposljavanja robota u odnosu na ljudsku radnu snagu, i
da ¢e odgovor zavisiti upravo od takvih kalkulacija. U farmaceutskoj industriji, deo sektora hemije, multinacionalne
kompanije uglavnom, premestaju proizvodnju u Kinu i Indiju, jer su porezi u Evropi, uklju¢uju¢i Madarsku, postali
nepovoljni. Kvalitet i znanje su ih do sada zadrzavali, ali je tokom COVID-a Kina uhvatila korak i sada nudi slican
kvalitet po znatno nizim cenama.

Strane multinacionalne kompanije su takode prisutne u gradevinskom sektoru, ali ne mogu da zaposljavaju jeftinije
radnike, jer je cena narudzbina ista, pa nemaju veci profit i moraju da plate isto za kvalifikovanog radnika ili inzenjera.
Uloga robotike raste u masinskoj industriji, ali kompanije nece napustiti Madarsku sve dok je zaposljavanje jeftinije
i imaju manje problema sa sindikatima i radnicima. U sektoru ugostiteljstva ovo pitanje nije relevantno jer moze biti
relevantno samo u jednoj oblasti, servisiranju aviona.

Prema intervjuu iz lake industrije, uspon automatizacije i robotike jedan je od klju¢nih izazova za naredni period.
Njena primena dobija na znacaju. Multinacionalne kompanije procenjuju isplativost ove vrste investicija. Ako ostvare
vedi profit, promenice i nacin rada. U tom pogledu, vazna je odgovarajuca obuka i prekvalifikacija. Stoga, ve¢i naglasak
treba staviti na strukture obuke, jer ¢e ljudski resursi biti potrebni u lakoj industriji u Madarskoj u narednom periodu.

2.9.2. Za razliku od transportnog sektora, gde se smatra da potpuna automatizacija zahteva razvijenu infrastrukturu
koja u Srbiji trenutno ne postoji, u sektoru hemije i nemetala tehnoloski napredak i robotizacija imace veliki uticaj,
posebno u oblasti upravljanja sistemima. Veruje se da ¢e vestacka inteligencija preuzeti deo administrativnih poslova.

2.9.3. U Crnoj Gori ispitanici nemaju jedinstveno misljenje o tome da li ¢e Sirenje automatizacije i robotizacije
promeniti percepciju multinacionalnih kompanija koje vec¢inu svog poslovanja obavljaju u srednjoj i isto¢noj Evropi
zbog nizih troskova rada. Polovina ucesnika smatra da se ne razmatra preseljenje, dok druga polovina navodi da ¢e
zbog pritiska vecih troskova razmotriti tu opciju. Ipak, vazno je napomenuti da su u Crnoj Gori ve¢inom prisutna
mala preduzeca, pa ova tema ne predstavlja veliki teret.

2.9.4. Prema ispitanicima iz Slovacke, automatizacija i robotizacija transformisu trziste rada, s tim da je njihov
uticaj izrazeniji u preradivackoj industriji nego u maloprodaji. Iako menjaju proizvodne procese, ne ocekuje se da
¢e znacajno promeniti percepciju multinacionalnih kompanija koje posluju u CEE regionu zbog nizih troskova
rada. Automatizacija nece biti potpuna - roboti i digitalni sistemi povecavaju efikasnost, ali i dalje zahtevaju ljudsku
kontrolu i odrzavanje, $to povecava potraznju za kvalifikovanom radnom snagom. Zbog toga je klju¢no ulagati u
stru¢no i celozivotno obrazovanje.

Neki sektori, kao Sto je ugostiteljstvo, bas kao sto je misljenje Madara, ¢e dalje nastviti da se oslanjaju na ljudski
rad, dok ¢e pritisak za automatizacijom biti najocigledniji u proizvodnji. U sektoru maloprodaje i usluga, umesto
automatizacije, ¢esto dolazi do povecanja opterecenja radnika, Sto moze izazvati sagorevanje i naterati radnike da odu
radi prelaska na manje zahtevne, iako slabije placene, poslove. Da bi se ublazili negativni efektni, bice neophodna je
prekvalifikacija radnika i ve¢a promocija tehnickih zanimanja kako bi ona postala privla¢nija i kako bi se obezbedila
kvalifikovana radna snaga.
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2.9.5. U Sloveniji se moze ste¢i utisak da se ovaj problem ne smatra zaista hitnim. Nekoliko ispitanika je na to pitanje
odgovorilo sa ,,da“ Troskovi rada i porezi su previsoki u Sloveniji, pa ¢e kompanije uvek tragati za poreski povoljnijim
poslovnim okruzenjem. Kompanije koje kreiraju odgovarajuce politike poreza na dobit privlace vise novih radnih
mesta i investicija. Automatizacija moze smanjiti znacaj troskova rada, ali konkurentnost Slovenije ¢e takode zavisiti
od ulaganja u napredne tehnologije i vestine radne snage. Ono $to je dobro kod Slovenije — prema rec¢ima jednog
ispitanika — jeste relativno obrazovana radna snaga, narocito dobre jezicke kompetencije, $to predstavlja prednost.
Medutim, radna snaga je manje dinami¢na (manja je spremnost na putovanje, preseljenje i fleksibilan, dinamican rad).
Tako Slovenija ne podstice zdravo radno okruzenje, ni za poslodavce, ni za radnike. U Sloveniji su porezi visoki za obe
strane, zakonodavstvo je vrlo rigidno, itd. Ipak, treba napomenuti da zemlje u koje se proizvodnja uglavnom seli sada
takode imaju odredene vestine i ljude koji su spremni da rade vi$e za manju zaradu (¢ak i oni sa vi$§im obrazovanjem
i stru¢nijim poslovima). Sama vestacka inteligencija i automatizacija ne znac¢e nuzno promenu u tom pravcu.

Nije samo radna snaga odlucuju¢i faktor. Danas mnogi sistemi proizvodnje vi$e nisu radno intenzivni i sele se i bez
toga, jer jedan inZenjer tamo negde kosta znatno manje. U Sloveniji je to dodatni problem zbog visokog oporezivanja
zarada u poredenju sa drugim zemljama u regionu - posebno u visokom platnom rangu visoko kvalifikovanih
radnika. Medutim, sama masina kosta isto, bez obzira gde se nalazi, tako da vestacka inteligencija i robotika nece
biti odlucujuci faktori, ve¢ treba razmotriti i druge aspekte — kao $to su podsticaji za investicije, regulisana birokratija
(postupak dobijanja dozvola itd.).

Vecina ispitanika je izjavila da automatizacija nije narocito relevantna u nekim industrijama (,,ne mozete preseliti
hotel u drugu zemlju zbog nizih troskova rada®). Jedan od ispitanika je naglasio da ¢e automatizacija prvenstveno
uticati na administrativne procese, dok se potreba za radnom snagom u sektoru usluga verovatno nece znacajno
smanjiti. Uz to, jedan od ispitanika je istakao da automatizacija i robotizacija u velikoj meri zamenjuju slabije placena
radna mesta.

Sirenje automatizacije i robotizacije neée zna¢ajno promeniti percepciju multinacionalnih kompanija - barem ne
jo$ neko vreme - jer ¢e zarade, posebno u Isto¢noj Evropi i na Zapadnom Balkanu, jos dugo biti nize nego u Sloveniji.
S druge strane, i dalje ¢e postojati poslovi koje ¢e, bez obzira na automatizaciju, morati da obavljaju radnici - odredeni
fizicki poslovi u pojedinim sektorima. Jedan od sagovornika je rekao da moramo biti svesni i da je utopijski misliti
da su nam potrebni samo poslovi sa visokom dodatom vredno$cu, visokim tehnologijama i razvojem. Proizvodne
poslove takode treba smatrati dostojnim i uciniti ih atraktivnim, jer ¢e uvek biti potrebni. Posto ¢e zarade u Isto¢noj
Evropi i na Balkanu i dalje biti niZe, i posto ¢e u isto vreme neke proizvode i procese i dalje morati da obavljaju ljudi,
neki procesi ¢e se i dalje odvijati na manje automatizovan nacin i uz nize zarade, to ne¢e mnogo uticati na trziste
rada u Sloveniji. u ovom stadijumu, percepcija se nece promeniti dok ne dode do stvarnih i opipljivih koristi od
automatizacije i robotizacije. U svakom slucaju, nazalost, trodak rada u Sloveniji, narocito za zahtevnije profile, ni na
koji nacin nije konkurentan u poredenju sa drugim zemljama iz $ireg regiona. Verovatnije je da ¢e se obim poslovanja
u Sloveniji smanjivati zbog preseljenja u zemlje sa povoljnijim poreskim rezimima za srednje i visoke zarade.

Jedan od ispitanika je dodao da multinacionalne kompanije ve¢ u velikoj meri ne posluju u Centralnoj i Isto¢noj
Evropi, ve¢ van Evropske unije, jer je tamo jo$ ,,jeftinije” i uslovi su jo$ povoljniji. To da li ¢e ih robotizacija zaustaviti
je upitno, jer na to utice vise faktora, poput troskova rada, troskova energije, razlicitih fiskalnih podsticaja i subvencija
koje pojedine zemlje nude radi privlacenja investicija. Odluka o tome gde ¢e se u buducnosti poslovati zavisi¢e od vise
faktora — kompanije ¢e birati ono okruzenje koje im je celokupno najpovoljnije. Sama robotizacija nece biti odlucujuci
faktor. Bitno je i da li zemlja ima sli¢nu kulturu i jezik. Centralna Evropa i Balkan imaju svojih prednosti, ali pre svega
to je Evropa, i postoji veca pravna sigurnost nego, na primer, u Africi.

Ipak, Slovenija postaje sve teze poslovno okruzenje, jer troskovi rada brzo rastu usled brojnih faktora: visoka
minimalna zarada, relativno visoki porezi i doprinosi, nedostatak radne snage, novi nameti na zarade, skuplji studentski
rad itd. Tro$ak rada (zarada za 7,5 sati rada izrazena bruto, sa svim doprinosima) u Sloveniji je trenutno neopravdano
visi nego u balkanskim zemljama ili Madarskoj. Tako je udeo troskova rada izuzetno visok, oporezivanje i doprinosi
na zarade samo rastu i predstavljaju dodatno opterecenje i demotivisuci faktor i za radnike i za poslodavce. Sve to se
umnozava i zato Slovenija nije interesantna za multinacionalke koje imaju mogu¢nost ili ve¢ imaju pogone u drugim
zemljama - jer su druge zemlje povoljnije. Slovenija ima iznadprose¢ne poreze na dohodak, dobit itd., ali jo§ veci
problem od samih poreza je nestabilno poresko okruzenje. Nepredvidivost je veliki problem, jer se poreski zakoni i
tumacenja zakonodavstva od strane FURS-a (Finansijska uprava Republike Slovenije) stalno menjaju. Slovenija nema
politiku podsticaja za strane investicije. Novi nameti i rast troskova rada ¢e dodatno umanjiti konkurentnost.

Automatizacija i robotizacija nikada nisu prijatelji zaposlenih i radnika, rekao je jedan ispitanik. Ovde je zadatak
prvenstveno na strani poslodavaca da otkriju kako mogu da stvore dodatnu vrednost — treba razmotriti skra¢ivanje
lanaca snabdevanja. Neke stvari bi se mogle proizvoditi blize, po normalnoj ceni, jer postoje trzista jeftinija i od CIE
(Indija, Kina i druge zemlje van EU). Mozda uz ne$to nizu marzu, ali sa drugim prednostima kao $to su kradi i jeftiniji
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transport, veci kvalitet, pouzdanost, povoljnije poresko okruzenje na duze staze itd. ,Irebalo bi da obezbedimo da
‘Made in EU’ bude bolje od proizvodnje drugde.”

2.10. Ostale vazne okolnosti koje se smatraju vaznim u sektorskom socijalnom dijalogu

2.10.1. Sta odreduje ,,kvalitet* sektorskog dijaloga? - Potreba za saradnjom izmedu sektora i obrazovnih institucija -
Komunikacija izmedu socijalnih partnera i drzave

Prema bivsem madarskom ministru rada, glavni razlog za slabost sektorskog dijaloga u Madarskoj nije pravne, ve¢
politicke i kulturne prirode (nedostatak odgovarajuce socijalne kulture).

Strucnjak za madarsku laku industriju smatra da je potrebna saradnja izmedu sektora u cilju bolje zastite evropske
industrije, ukljucujuci nacionalne industrije. Azijski i americki akteri dobijaju sve veci znacaj u globalnim lancima
vrednosti, tako da fokus mora biti na zastiti evropske i nacionalne industrije. Ovo je u skladu sa ,,Cistim industrijskim
dogovorom®.

Jedan slovenacki ispitanik je istakao da socijalni partneri treba vise da razgovaraju i da nastoje da uspostave $to bolju
komunikaciju sa drugom stranom. Ipak, poslodavci ukazuju na nedostatak komunikacije sa drzavnim institucijama,
koje su trenutno potpuno neaktivne. Zbog toga nemamo mogucnosti da budemo kreativni i razvijamo $ira reSenja
koja bi bila korisna i za zaposlene, i za poslodavce i za drzavu.

Slovenacka laka industrija suocava se sa nedostatkom kvalifikovane radne snage. Politika zaposljavanja u pogledu
sektorskih podsticaja (podsticaji za deficitarna zanimanja) mogla bi pomo¢i u pobolj$anju situacije. Takode, neophodno
je unaprediti saradnju izmedu preduzeca, obrazovnih institucija i socijalnih partnera radi povecanja konkurentnosti
sektora.

2.10.2. Uravnotezenje ekonomskih razlika unutar zemlje, obezbedenje konkurentske neutralnosti

Prema misljenju iz Srbije, zbog neravnomernog ekonomskog razvoja zemlje, pojedine lokalne samouprave ne pridaju
dovoljno znacaja gradskom i prigradskom prevozu. Neke lokalne vlasti ne ispunjavaju svoje obaveze u pruzanju
usluga, a ujedno vrse politicki pritisak da se ne uklone neprofitabilne linije iako za njih ne postoje subvencije. Ovaj
problem bi se mogao resiti zaklju¢enjem sektorskog kolektivnog ugovora.

Prema sazetku intervjua iz Rumunije, uvodenje jedinstvenih zahteva za sve poslodavce u sektoru, ukljucujuci
one koji ucestvuju na javnim tenderima, koristilo bi ne samo zaposlenima, ve¢ bi i smanjilo razlike izmedu velikih
preduzeca i manjih aktera i eksternih pruzalaca usluga. Kreiranje okvira koji promovise odrzivost i odgovornost
preduzeca kroz regulisanje kvaliteta usluga i bezbednosti u radu, doprinelo bi fer konkurenciji medu firmama koje
posluju u istom sektoru.

2.10.3. Optimalnije upravljanje — racionalno upravljanje ljudskim resursima - smanjenje birokratije - uzajamne
koristi

Prema misljenju iz Srbije, zakljucenje sektorskog kolektivnog ugovora u sektoru saobracaja bi osiguralo optimalne
cene transportnih usluga i racionalnije koris¢enje resursa, $to bi dodatno pozitivno uticalo na kvalitet usluga, razvoj
ekonomskih subjekata i ekonomskih aktivnosti u celini.

Slovacki ispitanici smatraju da socijalni dijalog ne treba samo da podrzi ekonomski rast, ve¢ i da unapredi
sveukupan kvalitet radne sredine. Prilikom definisanja uslova u kolektivhim ugovorima, vazno je voditi ra¢una da
preterana regulacija, visoki troskovi rada ili administrativna opterecenja ne obeshrabre investitore. Multinacionalne
kompanije mogu da premeste proizvodnju u druge zemlje zbog nesrazmernih zahteva, $to moze dovesti do porasta
nezaposlenosti.

Prema slovenackom odgovoru, sektorski socijalni dijalog je poslednjih godina uglavnom u zastoju, a sa obe strane
postoji vrlo malo spremnosti za promene. Na strani zaposlenih, jednostavno ne postoji zelja za tim. Takode, nije
moguce dogovoriti bilo kakve promene koje bi znacile smanjenje radnih prava, cak i ako bi to dugoro¢no znacilo
uspesnije poslovanje preduzeca, $to bi bilo korisno za sve strane.

2.10.4. Digitalna transformacija — generacijske razlike - mentalno zdravlje
Prema madarskom stru¢njaku za hemijsku industriju, digitalna transformacija ¢e doneti nove izazove trzistu rada
i socijalnom dijalogu. Potrebno je viSe sektorskog dijaloga u vezi sa:

- prevazilazenjem generacijskih razlika (koja generacija sta smatra prioritetom),
- odrzivoséu,
- re$avanjem problema mentalnog zdravlja.
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U vezi s tim, prema slovackom odgovoru, rastudi uticaj ve$tacke inteligencije na trziste rada zahteva specijalizovanu
obuku kako za zaposlene tako i za menadzment, kako bi sektor mogao da se prilagodi novim tehnologijama i poveca
svoju konkurentnost.

Prema slovenac¢kom misljenju: sa stanovista onoga $to mladi ocekuju od krutih oblika rada, poslodavci imaju izazov,
jer viSe nemamo $ta da ponudimo mladima. Mladi ljudi nisu zainteresovani za stalno zaposlenje, privla¢i ih mnogo
fleksibilniji rad. Mladi ljudi ¢ak ni ne vide da ¢e jednog dana biti stari itd., pa ne razmisljaju o penzijama itd. Stoga,
radije rade u drugim oblicima koji su za njih poreski povoljniji (tekuca zarada), fleksibilniji itd. Medutim, to ¢e za njih
biti problem na duzi rok, jer im ne pruza takvu socijalnu sigurnost. Informisaniji mladi ljudi, s druge strane, ne veruju
da ¢e drzava brinuti o njima kroz penzije itd., pa i oni Zele oblik zaposlenja koji ¢e im biti bolji na kra¢i rok. Percepcija
ugovora o radu je previse nametljiva i nedovoljno prilagodena novoj situaciji mladih ljudi, koji na zaposlenje gledaju
na potpuno drugaciji nacin. Posebno, nizekvalifikovana radna snaga, koja je brojnija u ugostiteljstvu (na ¢emu se
industrija zasniva), stvari gleda vise kratkoro¢no. Mladi ljudi, posebno, ne vide dalje od svog trenutnog posla.

2.10.5. Socijalni dijalog: potreban je novi model i nove teme — smanjenje uloge drzave - modernizacija zakonodavstva
Svi predlozi se mogu procitati u slovenackim intervjuima.

Mozda je potrebno razmisliti o tome da li u zemljama gde socijalni dijalog jo$ nije razvijen u meri u kojoj jeste
drugde, gde je decenijama (ako ne i vekovima) bio osnova dogovora, ima smisla da se ista pravila socijalnog dijaloga
primenjuju tamo gde je manje razvijen i tamo gde ve¢ ima veoma dugu tradiciju. U drugim zemljama (gde je socijalni
dijalog bolje razvijen i ima tradiciju), socijalni partneri su ve¢ u stanju da se dogovore o dobrobiti nacije ili vi$im
interesima pravec¢i mali ustupak sa obe strane jer jasno razumeju $ta treba dugoro¢no urediti/uraditi da bi zemlja
dugoro¢no napredovala. Nazalost, to nije slu¢aj u zemljama gde ova praksa jo$ nije uspostavljena, ukljucujudi
Sloveniju. Stoga se ne moze ocekivati da se stvari re§avaju na isti nacin kao u zemljama gde imaju dugu tradiciju
socijalnog dijaloga.

Netransparentno ucesce drzave u kadrovskoj politici ukljuc¢ivanjem poslodavaca na takozvane ,,crne liste“ koje im
zabranjuju zapo$ljavanje stranaca za banalne prekrsaje bez pravnih odluka (uredbi) - bilo bi lepo ukinuti. Za ozbiljnije
prekrsaje ili kr§enje zakona o radu, on treba da ostane kakav jeste. Jedan ispitanik je posebno istakao zastarelo pratece
radno zakonodavstvo. Zakon o uces¢u radnika u upravljanju, Zakon o Strajku, Zakon o reprezentativnosti sindikata
itd. To su zakoni koji su veoma stari i treba ih azurirati. Drugi ispitanik je naveo da ¢e se dugorocno i socijalni
dijalog morati prilagoditi novoj realnosti koju donosi razvoj u svim oblastima. Dijalog se trenutno i dalje uglavnom
bavi tradicionalnim temama ili tradicionalnim regulisanjem elemenata radnih odnosa, a ne izazovima koje donosi
budu¢nost. Kompanija koja ima kolektivni ugovor i dobar socijalni dijalog unutar kompanije (dva puta godisnje
preispituju sve otvorene teme) predlozila je da zakon i sektorski kolektivni ugovor budu manje precizirani/pisani, kako
bi bilo vise slobode u kolektivnom ugovoru kompanije. Bilo bi bolje da se nacionalne ili sektorske odredbe primenjuju
uglavnom samo na one koji nemaju sopstveni kolektivni ugovor kompanije. Ova kompanija je izrazila potrebu za
deregulacijom. Oni koji imaju kolektivni ugovor na nivou kompanije dobili bi ve¢u slobodu i ve¢u moguénost za
diskusiju i pregovore. Kao rezultat toga, neke odredbe sektorskog kolektivhog ugovora primenjivale bi se samo na one
koji nemaju kolektivni ugovor kompanije/interni socijalni dijalog. Prema ovom misljenju, ovo bi moglo da osigura da
se ne zloupotrebljavaju situacije u kojima je sindikat ,,de fakto* nepozeljan u nekim kompanijama i gde je dijalog sa
rukovodstvom kompanije ogranicen.

Kada su u pitanju strane pregovori, sindikat bi pregovarao samo o pitanjima zarada, a poslodavci takode Zele da
budu uklju¢eni u normativni deo sektorskih sporazuma sa predlozima, $to stvara izazove u pregovorima. S jedne
strane, poslodavci su spremni da saslusaju deo koji se odnosi isklju¢ivo na zarade, plac¢eni odmor itd., naravno, uz
sopstvene uslove da naprave ili reguli$u izmene u normativnim delovima, gde se retko $ta menja. Sa izmenama i
poboljsanjima u normativnom delu, mogla bi se stvoriti i bolja prica, koja bi bila od pomo¢i kompaniji i, posledi¢no,
bolja za zaposlene.
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