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UVOD

Ova publikacija je zavrSna publikacija projekta ,Jacanje tripartitnog so-
cijalnog dijaloga u Republici Hrvatskoj” kojeg u partnerstvu provode
Ministarstvo rada i mirovinskoga sustava, Savez samostalnih sindikata
Hrvatske i Hrvatska udruga poslodavaca zajedno s norveskim partne-
rima. Projekt je financiran darovnicama Kraljevine Norveske, iz Fonda
.Dostojanstveni rad i tripartitni dijalog”. Svrha publikacije je dvojaka:
prije svega, ona sluZi kao trajni zapis o provedenim aktivnostima, te is-
hodima i rezultatima pojedinih aktivnosti na projektu. Kao drugo, sluzi
kao finalni programski dokument u kojem su prezentirani svi uvidi i za-
kljucci projekta u pogledu dosadasnjih postignuca tripartitnog dijaloga
u Republici Hrvatskoj, odnosno njegovih snaga i slabosti. U tom smislu,
ovaj dokument ima zadatak predstaviti sukus svih analiza stanja i nacina
funkcioniranja tripartitnog dijaloga koje su provedene od strane vanjskih
strucnjaka, norveskih partnera, te samih aktera tripartitnog socijalnog
dijaloga u Republici Hrvatskoj. U konacnici, iz utvrdenog stanja izvedene
su i preporuke kako unaprijediti socijalni dijalog u Republici Hrvatskoj.
Navedene preporuke ostaju u ovoj publikaciji kao podsjetnik na zadatke
koje su sami odredili partneri na ovom projektu, te ujedno sudionici na-
cionalnog tripartitnog dijaloga.

Autor prvog poglavlja s prikazom aktivnosti projekta je Ministarstvo rada
i mirovinskoga sustava, kao nositelj projekta, dok drugo i trec¢e poglavlje
predstavljaju autorski tekst doc. dr. sc. Dragana Bagica, koji je na ovom
projektu suradivao kao ekspert za industrijske odnose i socijalni dijalog,
a koji je izraden na temelju dokumenata, prezentacija i rasprava sa svih
projektnih aktivnosti. Preporuke na kraju dokumenta su usuglaSene
medu svim projektnim partnerima te predstavljaju zajednicka stajaliSta
predstavnika sve tri strane u nacionalnom GSV-u, i kao takve su dobra
osnova za daljnji zajednicki rad na unapredenju tripartizma u Republici
Hrvatskoj. Jednoglasno uvazavanje potrebe za projektom takve vrste i
unapredenja tripartitnog socijalnog dijaloga pokazuju postojanje visokih
ocCekivanja, i nadanja, u pogledu buduceg razvoja tripartizma u Republici
Hrvatskoj.






1.0. AKTIVNOSTI PROJEKTA

Slijedom Memoranduma o suglasnosti izmedu Vlade Republike Hrvatske
i Kraljevine Norveske o provedbi financijskog mehanizma za razdoblje
2009.-2014., potpisanoga 24. travnja 2014. godine, Republici Hrvatskoj
omoguceno je koriStenje sredstava norveSke pomodi. Kraljevina Nor-
veska stavila je ta sredstva na raspolaganje za potporu programa koji
pridonose smanjenju gospodarsko- socijalnih razlika u EGP-u, te jacanju
bilateralnih odnosa izmedu Kraljevine Norveske i zemlje korisnice.

U sklopu programskog podrucja ,Dostojanstveni rad i tripartitni dijalog”,
Ministarstvo rada i mirovinskoga sustava, u razdoblju od 17. rujna 2014.
godine do rujna 2015. godine bilo je nositelj projekta ,Jacanje tripartit-
nog socijalnog dijaloga u Republici Hrvatskoj“, prema projektnoj ideji Sa-
veza samostalnih sindikata Hrvatske.

Cilj projekta bio je promicanje i jacanje tripartitnoga socijalnoga dijaloga
u Hrvatskoj na svim razinama (nacionalnoj i regionalnoj), te jacanje ka-
paciteta socijalnih partnera i ukljucenih drzavnih tijela u odnosu na funk-
cioniranje socijalnoga dijaloga, temeljen na dobrim iskustvima norves-
koga socijalnoga modela i norveskom primjeru uspjeSnoga socijalnoga
dijaloga. Projektni partneri Ministarstva bili su Savez samostalnih sindi-
kata Hrvatske (SSSH), Hrvatska udruga poslodavaca (HUP), te Norveska
konfederacija sindikata (LO) i Konfederacija norveskih poduzeca (NHO),
a projektni operator Innovation Norway.

Rezultati projekta trebali bi pozitivho utjecati na poticanje tripartitnoga
socijalnoga dijaloga na nacionalnoj i regionalnoj/lokalnoj razini, bolje ra-
zumijevanje zajednic¢koga rada na osmiSljavanju i provedbi nacionalnih
i regionalnih/lokalnih gospodarskih i socijalnih politika u Republici Hrvat-
skoj, te pridonijeti uspostavljanju bilateralne suradnje izmedu Republike
Hrvatske i Kraljevine Norveske.




U sklopu projekta provedene su sljedece projektne aktivnosti:

1. Uvodna tripartitna konferencija koja je oznacila pocetak projekta,
odrzanaje22.rujna2014.godineuZagrebu. Okupilaje40predstavnika
socijalnih partnera i ¢lanove nacionalnoga Gospodarsko-socijalnoga
vijeca. Tijekom konferencije ¢lanovi Gospodarsko-socijalnog vijeca
na nacionalnoj razini, uz pomo¢ vanjskoga strucnjaka u podrucju
industrijskih odnosa, te norveskih partnera, identificirali su osnovne
probleme u funkcioniranjuiradu tijela socijalnoga dijaloga, ponajprije
na nacionalnoj razini, kao i podrucja i nacine rada koje je moguce
unaprijediti, te mjere i moguca rjeSenja radi poboljSanja efektivnosti
socijalnoga dijaloga.

2. Na studijsko putovanje u Norvesku od 5. do 7. listopada 2014. godine,
tripartitno izaslanstvo sastavljeno od osam predstavnika projektnih
partnera i vanjskoga eksperta, otputovalo je predvodeno ministrom
rada i mirovinskoga sustava. Posjet Kraljevini NorveSkoj omogucio
je sudionicima studijskoga putovanja razmjenu vrijednih informacija
o nacinu, primjerima i iskustvima dobre prakse norveskih partnera
u podrugju socijalnoga dijaloga, te provedbi nacionalnih i lokalnih
gospodarskih i socijalnih politika. Za vrijeme studijskoga posjeta
odrzano je viSe sastanaka s predstavnicima norveSke javne vlasti
i institucija, sindikata i poslodavaca.

3. Nacionalna tripartitna konferencija i radionica, odrzana 23. travnja
2015. godine, okupila je 80 predstavnika sindikata, poslodavaca i
¢lanova lokalnih i nacionalnih gospodarskih socijalnih vijeca u cilju
rasprave o nacinima unaprjedenja komunikacije medu sudionicima
socijalnoga dijaloga radi kvalitetnijeg i ucinkovitijeg utjecaja na
rjeSavanje pitanja od zajednickog interesa na lokalnoj razini.
U radionici koju je odrzao vanjski ekspert, sudjelovali su predstavnici
Zupanijskih  gospodarsko-socijalnih  vije¢éa. Tom su prilikom
razmijenjena iskustva u radu, potrebe, ali i dogovoreni konkretni
koraci za poboljSanje rada Zupanijskih GSV-a, te jacanje njihovih
kapaciteta.



4. ZavrSna tripartitna konferencija odrzana 6. srpnja 2015. godine okupila
je ukupno 50 sudionika - predstavnika socijalnih partnera, Vliade
Republike Hrvatske i norveskih projektnih partnera. Tom je prilikom
predstavljena analiza i ocjena provedbe projekta i njegovi rezultati.
Nakon rasprave, izradene su preporuke u kojima se odreduju prioriteti
i podrucja suradnje socijalnih partnera u budu¢nosti radi poboljSanja
njihove interakcije i boljeg konstruktivnoga socijalnoga dijaloga.

5. Promotivne projektne aktivnosti bile su usmjerene na podizanje
svijesti o ulozi socijalnoga dijaloga, te publiciranje informacija i
rezultata projekta, izrade priru¢nika i zavrSne publikacije, radi Sto
boljeg razumijevanja procesa i vaznosti socijalnoga dijaloga, posebice
proSirenja njegova obuhvata i utjecaja.

» Nova mreZna stranica Gospodarsko-socijalnog vije¢a osmisljena
i izradena u sklopu projekta www.gsv.socijalno-partnerstvo.hr,
predstavlja lako dostupan, informativan, interaktivan i dinamican
kanal komunikacije koji sadrZi informacije o radu GSV-a,
aktualnostima na podrudju tripartitnoga i bipartitnoga socijalnoga
dijaloga, prate¢u dokumentaciju, te ostale vazne informacije o
socijalnom dijalogu i socijalnom partnerstvu u Republici Hrvatskoj.

» Tiskani materijal:

> Letak nudi informacije o ciljevima i aktivnostima projekta
i uklju¢enim partnerima;

> Prirucnik daje prakticne smjernice o socijalnom dijalogu na
nacionalnoj i regionalnoj razini, prikazuje vazeci institucionalni
i zakonodavni okvir tripartitnoga socijalnoga dijaloga, procese,
te uloge i odgovornosti sudionika;

v

Zavrsna publikacija ukljuCuje zajednicke zakljucke i preporuke

za postizanje vece ucinkovitosti i odrzivosti tripartitnoga

socijalnoga dijaloga u Hrvatskoj.

» Logotip predstavlja tri projektna partnera (vlada, poslodavci i
sindikati). Logotip se upotrebljava zajedno s logotipom Norway
Grants uz tekst ,UZ POTPORU".
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» Promotivni materijali za projektne partnere i ostalu zainteresiranu
javnost (roll-up banner, mape, blokovi, penkale i vrecice) sluze
predstavljanju i identificiranju projekta i projektnih aktivnosti, radi
promicanja ideje i rezultata projekta.



2.0. UCENJE PO UZORU: USPOREDBA

OBILJEZJA INDUSTRIJSKIH ODNOSA
U KRALJEVINI NORVESKO] |
REPUBLICI HRVATSKO]

2.1. OBILJEZJA INDUSTRIJSKIH ODNOSA U
KRALJEVINI NORVESKO)'

ORGANIZACIJE SOCIJALNIH PARTNERA

Kraljevina Norveska prema obiljeZjima ekonomskog i socijalnog sustava
spada u takozvani nordijski model, kojeg obiljezavaju univerzalna soci-
jalna prava financirana iz drzavnog proracuna i opcih poreza, velik javni
sektor, visoka razina zaposlenosti muskaraca i Zena, relativno male ra-
zlike u placama, veliki utjecaj kolektivnog pregovaranja na odredivanje
cijene rada i kontrolu inflacije, te znacajna uloga socijalnog partnera u
procesu formiranja javnih politika koje se odnose na podrucje radnih
odnosa. Industrijski odnosi? ¢ine klju¢ni element nordijskoga socijalnog
i ekonomskog modela, Sto znali da organizacije socijalnih partnera,
udruZenja radnika (sindikati) i udruzenja poslodavaca, imaju vrlo zna-
€ajnu ulogu u oblikovanju socijalnih i ekonomskih, pa onda i politickih,
uvjeta u zemlji.

Jedno od obiljeZja skandinavskoga ili nordijskoga modela industrijskih
odnosa jest visoka razina organiziranosti radnika i poslodavaca. U od-
nosu na ostale nordijske zemlje, razina sindikalne gustoce u Norveskoj

1 Ovo poglavlje uglavnom je temeljeno na publikaciji: Loken, Espen; Aarvaag Stokke, Torgeir;
Nergaard, Kristine (2013.). Labour Relations in Norway. Oslo: Fafo. Osim navedene publikacije
koristene su informacije i podaci prikupljeni tijekom studijskog posjeta Norveskoj u sklopu
ovog projekta pocetkom listopada 2014. godine.

2 Pojmom industrijski odnosi opisuju se medusobni odnosi poslodavaca i njihovih udruzenja
te sindikata, kao i odnosi svake od navedenih strana s drzavom i politickim elitama. Pojmom
sustav industrijskih odnosa opisuju se stabilna strukturna obiljeZja navedenih odnosa izmedu
udruZenja poslodavaca, sindikata i drzave, a koja su rezultat povijesnog razvoja i okolnosti,
ekonomske strukture te obiljeZja politickog sustava. Vise o ovim pojmovima vidi u: Bagi¢,
Dragan (2010.). Industrijski odnosi u Hrvatskoj: drustvena integracija ili trZi$ni sukob. Zagreb: Tim
press.
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je nesto niza, ali joS uvijek znatno viSa u odnosu na prosjek Europske
unije ili zemlje ¢lanice OECD-a. Potkraj 2012. godine Norveski sindikati
su ukupno imali neSto viSe od 1,7 milijuna ¢lanova, ukljucujudi i neza-
poslene te umirovljenike. Kada se u obzir uzmu samo clanovi sindikata
koji su zaposleni, racuna se da je sindikalna gustoc¢a u Norveskoj 52 po-
sto>. Za usporedbu, prosjecna sindikalna gustoca u Europskoj uniji iznosi
23 posto, dok se u ostalim nordijskim drzavama krece izmedu 67 posto
(Danska) i 74 posto (Finska)*. Jedno od distinktivnih obiljeZja nordijskoga
modela industrijskih odnosa jest stabilnost sindikalne gustoce, sto zna-
¢i da tamosnji sindikati nisu prozivjeli krizu kakvu su od 1980-ih prozi-
vjeli sindikati u vecini drugih razvijenih industrijskih drZava. Stabilnost
sindikalne gustoc¢e u Norveskoj posebice iznenaduje s obzirom na to da
norveski sindikati, za razliku od ostalih nordijskih drzava, nemaju nika-
kvu ulogu u distribuciji socijalnih usluga®. Kao i u vecini drugih europskih
drZava, i u Norveskoj postoji znacajna razlika izmedu sindikalne gustoce
u privatnom i javnom sektoru, te s obzirom na vrstu djelatnosti. Sindikal-
na gustoca u javhom sektoru je 82 posto, a u privatnom sektoru 40 po-
sto. U privatnom sektoru sindikalna gustoca je nesto viSa u proizvodnim
djelatnostima (50 posto) nego u uslugama (35 posto). Postoji i znacajna
razlika s obzirom na veli¢inu poduzeca u privatnom sektoru, pri ¢emu je
u mikro poduze¢ima sindikalna gusto¢a manja od 20 posto, a u poduze-
¢ima s viSe od 200 zaposlenih doseZe ¢ak 65 posto.

Brojno sindikalno ¢lanstvo udruzeno je u 110 aktivnih sindikata, od kojih
je 90 udruzeno u jednu od Cetiri sindikalne srediSnjice. Najveca i najstarija
sindikalna sredisnjica je NorveSka konfederacija sindikata (Landsorgani-
sasjonen-LO) koja je osnovana 1899. godine te ima 895 tisuca clanova,
od kojih je 628 tisuc¢a zaposleno. lako je povijesno ta sindikalna sredis-
njica okupljala uglavhom zaposlene u privatnom sektoru i ,plave ovratni-
ke" (manualne radnike), danas u c¢lanstvu podjednak udio imaju zaposle-
ni u privatnom i javhom sektoru, te ima sve veci udio ,bijelih ovratnika”,
odnosno visokoobrazovanih strucnjaka i profesionalaca. Okuplja ukupno
22 nacionalna sindikata, koji su uglavnom industrijskog tipa, Sto znaci da

3 Pojam sindikalna gustoca odnosi se na udio zaposlenih ¢lanova sindikata u ukupnom broju
zaposlenih u nekoj drzavi ili grani djelatnosti.

4 Podaci preuzeti s web stranice: http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-
Relations/Across-Europe/Trade-Unions2

5 Sindikati u vecini nordijskih drzava upravljaju fondovima iz kojih se isplacuju naknade za
nezaposlenost.



okupljaju sve zaposlene bez obzira na stupanj obrazovanja i vrstu posla
kojeg obavljaju unutar jedne djelatnosti. Najveci sindikat udruzen u tu sre-
diSnjicu je Norveski sindikat op¢inskih i drugih radnika (Fagforbundet) koji
ima viSe od 300 tisuca €lanova, a naredna dva prema veli¢ini su: Ujedi-
njena federacija norveskih sindikata (Fellsforbundet) te Norveski sindikat
zaposlenih u trgovini i uredima (Handel og Kontor i Norge). LO je povijesno
imao bliske veze, te joS uvijek ima, s norveSkom Laburistickom strankom.

LO je sve do sredine 1970-ih bio fakticki jedina sindikalna konfederacija
i kao takva jedini sudionik svih procesa na nacionalnoj razini. Medutim,
1977. godine je osnovana prva alternativna sindikalna sredisSnjica, koja
je organizirala do tada samostalne sindikate, prije svega pokusavajuci se
pozicionirati kao politicki neutralna organizacija. Rijec je o Konfederaciji
strukovnih sindikata (Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund - YS). Ona
danas okuplja 21 sindikat koji ukupno imaju nesto vise od 215 tisuca Cla-
nova. Od tada postoji stalna konkurencija izmedu YS-a i LO-a za ¢lanstvo
i utjecaj, a njihovi medusobni odnosi su prolazili kroz razlicite faze vece
ili manje suradnje. Od kraja 1990-ih situacija se dodatno usloZnjava osni-
vanjem dviju novih konfederacija koje uglavnom okupljaju ,bijele ovrat-
nike” u javnom i privatnom sektoru. Federacija norveskih profesionalnih
udruZenja (Akademikerne) okuplja 170 tisuc¢a ¢lanova i 13 strukovnih
organizacija, uglavnom se radi o profesionalcima s visokom stru¢nom
spremom kao Sto su odvjetnici, inZenjeri, znanstvenici, lijecnici, veteri-
nari, arhitekti, stomatolozi itd. Konfederacija sindikata za profesionalce
(Unio) okuplja 12 sindikata koji ukupno imaju 317 tisuca clanova, uglav-
nom nastavnika i ucitelja, medicinskih sestara, istraZivaca, policajca isl.

LO je postupno tijekom vremena izgubio monopolisticku poziciju koju je
imao u sindikalnom pokretu. Dok je do 1970-ih 80 posto ukupnog sindi-
kalnog ¢lanstva pripadalo sindikatima udruzenim u LO, danas je taj udio
pao na nesto viSe od 50 posto. Razina fragmentiranosti i medusobne
konkurencije medu norveskim sindikatima i sindikalnim srediSnjicama je
razmjerno visoka, pogotovu u usporedbi s drugim zemljama nordijskog
modela industrijskih odnosa. No, navedene razlike nisu ideolosko-poli-
ticke naravi nego iskljucivo interesne. lako norvesSke sindikalne sredis-
njice konkuriraju za ¢lanstvo, ponajprije LO i YS medusobno, te Unio i
Akademikerne medusobno, to ne slabi ukupnu poziciju sindikata.
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Razina organiziranosti je izrazito visoka i na strani poslodavaca. Prema
raspolozivim podacima 65 posto privatnih poslodavaca je udruzeno
u jedno od udruZenja poslodavaca, a kada se uzmu u obzir svi poslodav-
Ci i njihove organizacije, 75 posto zaposlenih radi za poslodavca koji je
udruZen u jednu od organizacija poslodavaca. Navedeni podaci pokazu-
ju da je razina organiziranosti ¢ak neSto veca medu poslodavcima nego
medu radnicima, s obzirom na to da je sindikalna gustoca 52 posto, a u
privatnom sektoru tek 40 posto. Za razliku od sindikalne gustoce koja je
stabilna ili s tek blagim opadanjem, razina organiziranosti poslodavaca
u stalnom je porastu.

Najvece i najstarije udruzenje poslodavaca je Udruzenje norveskih po-
duzeca (Neeringslivets Hovedorganisasjon - NHO).Ta organizacija je
sljednica prve norveske organizacije poslodavaca koja je osnovana 1900.
godine (N.A.F.), a koja se 1989. godine udruzila s joS dva udruzenja po-
slodavaca i obrta te je formirana nova organizacija. NHO okuplja viSe
od 21 tisu¢u poduzeca koja zaposljavaju 574 tisuce zaposlenih. Veéinu
¢lanova ¢ine mali poslodavci s manje od 20 zaposlenih®. Poslodavci su
udruzeni u 21 sektorsko udruZenje, od kojih je najvece Federacija nor-
veske industrije. Granska udruZenja poslodavaca zaduZena su za kolek-
tivno pregovaranje na granskoj razini, aliNHO im pruza znacajnu stru¢nu
podrsku, a ponekad i odreduje okvire za pregovore (vidjeti u poglavlju
o kolektivnom pregovaranju). Kao i vecina slicnih udruzenja NHO kom-
binira ulogu udruzenja poslodavaca i interesnog udruzenja, sto znaci da
s jedne strane stavlja naglasak na kolektivno pregovaranje sa sindikati-
ma, a s druge strane na lobiranje prema vlastima.

Drugo po veli¢ini udruzenje poslodavaca je Federacija poduzeca Norveske
(Virke), koja okuplja uglavhom mala poduzeda iz djelatnosti trgovine i dru-
gih privatnih usluga. Ukupno ima neSto viSe od 16 tisuca ¢lanova koji za-
posljavaju viSe od 200 tisuca zaposlenih. Za razliku od NHO-a, Virke nije
udruZenje poslodavaca viSe razine jer se ne sastoji od granskih udruzenija,
Sto znaci da srediSnja organizacija sudjeluje u svim pregovorima za sve dje-
latnosti koje pokriva. Spekter je takoder znacajno udruZenje poslodavaca
koje uglavnom okuplja javna poduzeca, odnosno poduzeca u vecinskom
ili djelomi¢nom vlasniStvu drzave, kao i javne ustanove kao Sto su bolnice.

6 Podatak istaknut na stranicama organizacije: https://www.nho.no/en/



Ukupno ima 220 ¢lanica koje zaposljavaju 190 tisuca zaposlenih. Za razli-
ku od NHO-a i Virke, Spekter ne sudjeluje u potpisivanju granskih kolek-
tivnih ugovora nego uglavnom pruza potporu pri vodenju pregovora za
kolektivno pregovaranje na razini pojedinoga poduzeca.

Lokalna samouprava je znacajan poslodavac u Norveskoj, te su jedinice
lokalne samouprave organizirane u vlastito udruzenje poslodavaca koje
se naziva NorvesSko udruZenje lokalnih i regionalnih vlasti (KS). To udru-
zenje okuplja u svojemu clanstvu 430 opcina, 19 Zupanija i 500 javnih po-
duzeca u vlasniStvu lokalnih vlasti (uglavhom komunalnih) koji ukupno
imaju 440 tisuc¢a zaposlenika. Ta organizacija sudjeluje u kolektivnom
pregovaranju za kolektivne ugovore za zaposlene u lokalnoj administra-
ciji, kao i javnim sluzbama koje su u nadleznosti lokalnih vlasti, te komu-
nalnim djelatnostima.

Razina konkurencije i preklapanja medu udruZenjima poslodavaca nije
velika, te donekle postoji izmedu NHO-a i Virke. Odredena preklapanja
postoje i izmedu NHO i Spekter, s obzirom na to da su neka biv3a javna
poduze¢a u meduvremenu privatizirana, medutim jo3 uvijek su ostala
udruzena u Spekter.

KOLEKTIVNO PREGOVARANJE

Ono po ¢emu je norveski model industrijskih odnosa u potpunosti u skla-
du s nordijskim modelom jest uloga i nacin organizacije kolektivnoga
pregovaranja. Za nordijski model industrijskih odnosa tipic¢na je visoka
razina pokrivenosti zaposlenih kolektivnim ugovorima, visoka razina cen-
traliziranosti kolektivhoga pregovaranja, hijerarhijska struktura sustava
kolektivnog pregovaranja, te sredisnji fokus kolektivhoga pregovaranja
na uskladivanje placa, kao i visoka razina koordinacije medu razlicitim
sektorima djelatnosti u pogledu kretanja visine placa.

Place te ostala materijalna i socijalna prava 70 posto zaposlenih u Nor-
veskoj regulirani su kolektivnim ugovorom. Kao i u drugim drzavama,
postoji znacajna razlika izmedu javnog i privatnog sektora u pogledu po-
krivenosti kolektivnim ugovorima. Kolektivni se ugovori primjenjuju na
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sve zaposlene u javnhom sektoru, dok su place i ostala prava regulira-
na kolektivnim ugovorom za 54 posto zaposlenih u privatnom sektoru.
Kada se razina pokrivenosti kolektivnim ugovorima u Norveskoj uspo-
redi s nekim drugim drzavama EU, tada se podatak o pokrivenosti od
70 posto moze Ciniti relativno niskim, s obzirom na to da je prosjecna
pokrivenost u Europskoj uniji 62 posto, a pokrivenost u nekim drzavama
znatno visa, iako imaju znatno nizu razini sindikalne gustoce, kao 5to su,
primjerice, Francuska (98 posto), Austrija (95 posto), Portugal (92%)’. No,
postoje znatne kvalitativne razlike u posljedicama i znacenju kolektivnih
ugovora izmedu pojedinih drzava, zbog Cega usporedba postotka pokri-
venosti moZe zavesti na pogresne zakljucke. Naime, u vecini drzava izvan
nordijskoga modela industrijskih odnosa visoka pokrivenost kolektivnim
ugovorima je posljedica administrativnog proSirenja kolektivnog ugovo-
ra na poslodavce i zaposlenike koji nisu udruzeni u udruzenja poslodav-
ca i sindikata. Takvi kolektivni ugovori ne moraju biti nuzno vrlo azurni
i ne moraju imati znacajan utjecaj na visinu place ili drugih materijalnih
i socijalnih prava zaposlenih. Norveski se model temelji na kolektivnim
ugovorima koji su azurni, koji se redovito obnavljaju, te koji imaju zna-
Cajan utjecaj na visinu place, njezino redovito uskladivanje s troSkovima
Zivota, a vrlo mali dio navedene pokrivenosti posljedica je neke vrste ad-
ministrativnog prosirenja kolektivnih ugovora. Stovige, taj institut je uve-
den tek tijekom 2000-ih kako bi se sprijecio socijalni damping useljenih
radnika. Od velikoga broja granskih kolektivnih ugovora do 2013. godine
samo tri su proSirena na zaposlene koji nisu ¢lanovi sindikata i ¢iji poslo-
davci nisu ¢lanovi udruzenja poslodavaca.

Struktura kolektivnoga pregovaranja u Norveskoj je hijerarhijska, te se
odvija na tri razine: nacionalnoj, granskoj te razini poduzeca. Hijerarhijski
odnos medu te tri razine vrlo je stog, Sto znaci da niZa razina obvezno
mora ostati unutar okvira koji su definirani viSom razinom.

Na nacionalnoj se razini pregovara o op¢im principima i procedurama
odnosa izmedu sindikata i poslodavaca na svim razinama koji su upisani
u Osnovnom ugovoru, kojeg svake Cetiri godine potpisuju (obnavljaju) NHO i
LO, aslicne ugovore potpisuju i druge sindikalne i poslodavacke sredisnjice.

7 Podaci o pokrivenosti kolektivnim ugovorima preuzeti s adrese:
http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/Collective-
Bargaining2



Taj ugovor kolokvijalno se naziva ,Ustavom industrijskih odnosa“. Prvi
takav ugovor potpisan je 1935. godine i od tada sluzi kao osnovni okvir
industrijskih odnosa u Norveskoj, kojim se rjeSavaju sva bitna pitanja
odnosa izmedu sindikata i poslodavaca, kao Sto su prava sindikalnih
povjerenika, nacin predstavljanja radnika kod poslodavca, procedure
informiranja, savjetovanja i suodlucivanja, procedure kolektivnoga pre-
govaranja, te procedure mirnoga rjeSavanja sporova. Svi granski kolek-
tivni ugovori koje potpisuju granska udruzenja poslodavaca, te granski
sindikati, u svojemu prvom dijelu sadrZze odredbe Osnovnog ugovora.
Tim govorom se regulira niz pitanja koja se u drugim drzavama uobicaje-
no reguliraju zakonima, Sto ukazuje na Cinjenicu da su norveski socijalni
partneri dugi niz godina u stanju vlastite odnose regulirati na konstruk-
tivan nacin, bez pomodi ili pritiska drzave, odnosno politickih struktura.
Cinjenica da norveski socijalni partneri 80 godina na isti nacin reguliraju
svoje medusobne odnose ukazuje na visoku razinu njihove spremnosti
na suradnju, medusobno uvazavanje, te zajednicko nastojanje da su-
protstavljene interese usklade mirnim putem kroz proceduru pregovora.

Konkretna materijalna prava radnika reguliraju se nacionalnim granskim
kolektivnim ugovorima koje pregovaraju granska udruzenja poslodavaca
i granski sindikati (s nekim izuzetcima koji su spomenuti ranije). Osnova
sadrzaja tih ugovora jest visina pla¢a, odnosno promjena visine place
u idu¢em razdoblju. U Norveskoj ne postoji zakonski zajamcéena mini-
malna placa, nego se ona ugovara u granskim kolektivnim ugovorima
zasebno za svaku djelatnost®. Osim politike placa, tim ugovorima se re-
guliraju i ostala pitanja radnih uvjeta (npr. radno vrijeme), te ostala soci-
jalna i materijalna prava radnika. Granski kolektivni ugovori se sklapaju
na dvije godine, te se obnavljaju po isteku toga ciklusa. Sustav gransko-
ga kolektivnoga pregovaranja je stabilan vise od 100 godina, jer je prvi
granski kolektivni ugovor potpisan 1907. godine. Ciklusi pregovaranja za
vecinu sektora i djelatnosti se preklapaju, Sto znaci da postoji vrlo uskla-
den sustav kolektivhoga pregovaranja za sve zaposlene, bez obzira na
djelatnost i vrstu poslodavca. Osim Sto se pregovara za sve djelatnosti
istodobno, postoji visoka razina koordinacije i u pogledu sadrzaja, pri-
je svega u smislu visine povecanja placa. U nekim ciklusima pregovora

8 Zanimljivost je da su sindikati odbili inicijativu Vlade 1992. za uvodenjem zakonski odredene
minimalne place jer bi to za posljedicu imalo gubitak znacenja sindikata.
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ta koordinacija je strukturirana i formalizirana, Sto znaci da LO i NHO,
kao najznacajnija udruzenja sindikata i udruga poslodavaca, organizira-
ju centralizirano pregovaranje za sve sektore djelatnosti kako bi se osi-
gurala maksimalna razina uskladenosti (primjerice takvi pregovori su se
odvijali 2004. i 2008. godine). U drugim ciklusima nema srediSnje koor-
dinacije od strane sindikalne i poslodavacke srediSnjice nego cjelokupne
pregovore vode granska udruzenja poslodavaca i granski sindikati. U ta-
kvim ciklusima koordinacija je neformalna, tako da se najprije pregovara
o pla¢ama u onim sektorima djelatnosti koji su izloZzeni medunarodnoj
konkurenciji, a potom taj uzor slijede ostali, manje izloZeni sektori dje-
latnosti. Posljedica koordinacije ciklusa, ali i sadrzaja (trendova) kolek-
tivnoga pregovaranja jest vrlo visoka razina uskladenosti kretanja placa
u razlicitim sektorima djelatnosti od 1970-ih do danas. U razdoblju od
2000. do 2012. godine prosjecna godisnja stopa rasta placa iznosila je
4,6 posto za sve zaposlene, a u vecini djelatnosti rast se kretao unutar
0,2 postotna poena u odnosu na prosjek®. Navedena cinjenica utjece na
stabilnu razinu socijalnih razlika, koje se ne povecavaju u razdobljima
ekspanzije ili krize za pojedine sektore. U javnom sektoru ciklusi prego-
vora takoder su dvogodisnji, te su uskladeni sa ciklusima u privatnom
sektoru. Takoder, kretanje placa u javhom sektoru prati trendove u pri-
vatnom, Sto znaci da su pregovori u javnom sektoru dio ukupnog sustava
kolektivhoga pregovaranja.

Pregovori na razini poduzeca samo su nadopuna pregovora na razini
djelatnosti, te se ugovori koji se potpisuju na razini poduzec¢a moraju kre-
tati u okvirima koji su ugovoreni na razini djelatnosti. Stovise, kod pre-
govora na razini poduzeca nije dopusten Strajk, dok je Strajk dopusten
i uobicajen prilikom pregovora na granskoj razini. U slu¢aju nemoguéno-
sti dogovora na razini poduzeca, strane idu na dobrovoljnu medijaciju
ili pak o tome odlucuje poslodavac. Pregovore na lokalnoj razini vode
menadzment i sindikalni povjerenici u poduzecu, a sindikalne centrale
ili udruZenje poslodavaca rijetko se mijesaju, osim ako lokalna razina ne
zatrazi pomoc ili posredovanje. No, sindikalne centrale i udruzenja po-
slodavaca nadziru drze li se pregovaraci na razini poduzeca okvira koji su
postavljeni u granskom ugovoru.

9 Podaciiz prezentacije gospodina Yngvar Tveita koju je prezentirao ¢lanovima projektnog tima
u listopadu 2014. godine prilikom studijskog posjeta Norveskoj.



S obzirom na to da je sustav kolektivhoga pregovaranja vrlo strukturi-
ran, te da je ograni€eno pravo na Strajk osim u razdobljima kolektivhoga
pregovaranja, broj Strajkova nije veliki i oni se dogadaju u predvidljivim
intervalima, svake dvije godine. Po razdoblju pregovora broj Strajkova se
krec¢e izmedu dva (2010. godine) i 29 (2000. godine), s tim da je obicno
izmedu 10 i 12 po razdoblju. S obzirom na to da su Strajkovi vezani za
gransko kolektivno pregovaranje, oni su relativno masovni i rezultiraju
relativno velikim brojem izgubljenih radnih dana, no s obzirom na to da
su predvidljivi i strukturirani, ne nanose znacajne gubitke poslodavcima.
Strajkovima prethodi obvezni postupak mirenja, a predvidena je proce-
dura zaustavljanja Strajka u slucaju procjene da nanosi posebno znacaj-
nu Stetu drustvu. No, ta procedura je relativno sloZena, pa ukljucuje Vla-
du, parlament i posebno nezavisno tijelo, Nacionalni odbor za nadnice’®,
koje donosi kona¢nu odluku o obustavi Strajka u takvom slucaju.

TRIPARTITNE INSTITUCIJE

Jedno od obiljeZja nordijskoga ili skandinavskoga modela industrijskih
odnosa jest i visoka razina ukljucenosti socijalnih partnera u proces for-
miranja javnih politika i regulative koja se odnosi na trziste rada, politiku
placa, radne uvjete i radne odnose, kao i neke vazne elemente socijalne
drzave. Takav sustav u kojemu socijalni partneri imaju, formalno ili ne-
formalno, znacajan utjecaj na javne politike koje donosi drzava naziva se
korporativizam. Tim terminom Zeli se naglasiti kako je u takvim drustvima
upravljanje socijalnim i ekonomskim pitanjima koordinirano od strane
predstavnika najznacajnijih druStvenih ,kolektiviteta”, a to su prije sve-
ga radnici i poslodavci. Korporativizam podrazumijeva, s druge strane,
znacajnu ulogu drzave i javne regulative u reguliranju odnosa izmedu
sindikata i udruZenja poslodavaca, odnosno reguliranju radnih odnosa,
radnih uvjeta i politika placa.

Nacin oblikovanja javnih politika koje se odnose na podrudje rada i so-
cijalnih prava u Kraljevini Norveskoj definitivno ima obiljezja korporati-

10 Rijec je o tijelu kojeg na razdoblje od tri godine imenuje Vlada, a sastoji se od tri nezavisna
¢lana, po jednog predstavnika NHO-a i LO-a, te po dva ad-hoc predstavnika strana koje se
nalaze u sporu.
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vizma. To znadci da su predstavnici sindikata i predstavnici udruzenja po-
slodavaca intenzivno ukljuceni u proces oblikovanja javnih politika koje
se odnose na ta podrucja. Njihov nacin sudjelovanja u tom procesu nije
visoko formaliziran ili institucionaliziran kroz permanentna tijela nego
je viSe obiljezje politicke kulture, koja se aktivira svaki put kada se otvori
neko pitanje koje je od izravnog ili posrednog interesa socijalnih par-
tnera. Konkretno, to znaci da Vlada ili ministarstva uspostavljaju poseb-
ne odbore za svako pojedino pitanje koje dode na dnevni red u koje se
obavezno imenuju predstavnici socijalnih partnera. Rijetko se dogada da
vlasti donesu neku regulativu koja se odnosi na podrucje radnog Zivota
bez uspostavljanja takvog odbora i vrlo intenzivnih konzultacija s pred-
stavnicima socijalnih partnera.

Iz toga proizlazi kako je glavnina tripartizmma u Norveskoj viSe kulturna
norma i obicaj nego ¢vrsto institucionalizirani sustav. No, to ne znaci da
nema stalnih tripartitnih tijela sa znac¢ajnom ulogom, kako u definiranju
strateSkih smjernica tako i u odrZzavanju redovitog funkcioniranja uspo-
stavljenog sustava industrijskih odnosa.

Uskladeno vodenije politike plada i cijena (kontrola inflacije) ocito je jedno
od sredisnjih obiljezja norveSkoga socijalnoga i ekonomskoga modela.
Stoga ne ¢udi da su Cak dva stalna tripartitna tijela posveéena upravo
tom cilju. Najstarije stalno tripartitno tijelo uspostavljeno je 1962. godine
pri uredu predsjednika Vlade i naziva se Kontaktni odbor. Glavna mu je
svrha vodenje politi¢kih konzultacija o smjeru kretanja placa u idu¢em
razdoblju, te posljedicama tih trendova na ostale makroekonomske in-
dikatore. Unutar tog odbora Vlada ima moguénost iznijeti svoje stavove
i oCekivanja socijalnim partnerima o poZeljnom smjeru kretanja placa,
odnosno visini promjene, prije svakog ciklusa kolektivnhog pregovaranja,
te Cuti namjere i oCekivanja onih koji ¢e u konacnici sudjelovati u tim
pregovorima. U tom odboru danas su zastupljeni predstavnici svih zna-
Cajnih organizacija poslodavaca i sindikalnih sredisnjica, ali i predstavnici
drugih interesnih skupina kao Sto su poljoprivrednicii ribari. Taj odbor je
znacajan u procesu uskladivanja oCekivanja svih strana, te stvara osnov-
ne okvire za kasnije pregovore na granskoj razini.



Nesto kasnije uspostavljeno je i drugo tijelo, koje na tehnickoj razini po-
drzava sustav koordiniranog upravljanja placama, a rijec je o Odboru za
tehnicke izracune za pregovore o nadnicama. Rad toga tehnickog odbo-
ra administrira Ministarstvo rada, a u njemu su predstavljeni struc¢njaci
sindikata, udruzenja poslodavaca, te relevantnih Vladinih ministarstava.
Njegova glavna svrha jest priprema svih podataka i izracuna potrebnih
za proces kolektivnoga pregovaranja. Glavni je cilj postici suglasnost sve
tri strane o kretanju plac¢a u prethodnome razdoblju, te ostalim relevan-
tnim makroekonomskim indikatorima koje treba uzeti u obzir prilikom
pregovora, kako bi sve tri strane krenule u pregovore s istih premisa,
odnosno zajednicke slike o ekonomskom i socijalnom stanju u zemlji. Taj
odbor dva puta godiSnje podnosi izvjeStaje koji sluZe svim stranama kao
polaziSte u procesu pregovora.

Stalno tripartitno tijelo koje se kontinuirano bavi pitanjima iz podrucja tr-
ziSta rada i srodnim socijalnim pitanjima uspostavljeno je tek 2003. godi-
ne na zahtjev socijalnih partnera, a njegov rad administrira Ministarstvo
rada. U Savjetodavnom odboru za trZiste rada i mirovinska pitanja svoje
predstavnike imaju glavne sindikalne sredisnjice i udruzenja poslodavaca.

lako u Norveskoj glavni element industrijskih odnosa ne ¢ine tripartitni
socijalni paktovi, oni se povremeno potpisuju i igraju odredenu ulogu u
koordinaciji cjelokupnoga sustava. U posljednjih tridesetak godina pot-
pisano je nekoliko takvih sporazuma. Zanimljiv je primjer sporazuma o
inkluzivnijem radnom Zivotu, koji je prvi put potpisan 2001. godine, te
je od tada do danas obnavljan Cetiri puta. Glavni cilj tih sporazuma jest
smanjenje izostanaka s posla zbog kratkorocnih ili dugoro¢nih bolova-
nja, te produzZenje radnoga vijeka radnika, odnosno odgoda odlaska u
mirovinu, ali i povecati mogucénost zaposljavanja radnika sa smanjenim
radnim sposobnostima. U pozadini sporazuma bilo je nastojanje drzave
da smaniji izdatke za naknade svakom od 600 tisuca radnika koji su svaki
dan odsutni s posla zbog neke vrste zdravstvenoga problema, te nasto-
janje poslodavaca da povecaju upravljivost radnom snagom, ali i sprijece
eventualno prebacivanje dijela drzavnoga troska na njih. Sporazumom
je identificirano da je kljucni mehanizam za rjeSavanje navedenih proble-
ma u promjenama u organizaciji rada, te znacajkama radnog okruzenja.
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Poslodavci su se obvezali poduzeti promjene u organizaciji posla i zna-
Cajki radnog okruzenja kako bi smanijili izostanke s poslaili prijevremena
umirovljenja zbog smanjenja radne sposobnosti, a za uzvrat su dobili
administrativnu i financijsku pomoc za realizaciju planiranih mjera. Spo-
razum je rezultirao ostvarenjem vecine postavljenih ciljeva, iako nesto
sporije nego se inicijalno planiralo.

Navedeni sporazum moZe se istaknuti kao konkretno postignuce nor-
veskoga tripartizma, premda je vjerojatno njegovo najvece postignuce
izgradnja i odrzavanje stabilnog sustava industrijskih odnosa kroz dugo
razdoblje, koji uspjeSno rjeSava sve interesne sukobe i daje znacajan do-
prinos uspostavi i odrzavanju harmoni¢noga drustva.

2.2. OBILJEZJA INDUSTRIJSKIH ODNOSA
U REPUBLICI HRVATSKOJ"

ORGANIZACIJE SOCIJALNIH PARTNERA

ObiljeZja sindikalnoga pokreta u Republici Hrvatskoj pod znacajnim su
utjecajem okolnosti u kojima je on formiran, a koje obiljezava kontekst
tranzicije i nacionalnog osamostaljivanja, te rapidne deindustrijalizacije i
duboke ekonomske krize u prvoj polovini 1990-ih. Takav kontekst odre-
dio je niz obiljezja i znacajki novouspostavljenoga sindikalnoga pokreta.
Njegova klju¢na obiljeZja su vrlo visoka fragmentiranost na svim razina-
ma organizacije, te visoka razina medusobne konkurencije sindikata za
sve manje ¢lanstvo.

Iz socijalizma je sindikalni pokret izaSao s potencijalno znacajnim naslije-
dem - brojno ¢lanstvo, znacajna sindikalna imovina, te niz dugogodisnjih
sindikalnih profesionalaca na razli¢itim razinama organizacije. Medutim,
svi navedeni resursi vrlo su se brzo poceli osipati ili fragmentirati. Nakon
promjene sustava, dolazi do naglog pada broja radnika koji ostaju ¢la-
novi sindikata. Clanstvo koje je zadrZzano nakon 1991. godine dalje ¢e se

11 Za detaljniji opis obiljeZja sustava industrijskih odnosa u Republici Hrvatskoj vidi: Bagi¢,
Dragan (2010.). Industrijski odnosi u Hrvatskoj: drustvena integracija ili trZiSni sukob. Zagreb:
Tim press.



smanijivati tijekom prve polovine 1990-ih, kako zbog posljedica rata (ra-
seljavanje stanovniStva s 1/3 teritorija), tako i zbog posljedica sloma niza
velikih sustava poduzeda, ili zbog presporoga prilagodavanja na nove uv-
jete poslovanja u trzisnoj ekonomiji i ratnim okolnostima, kao i posljedi-
ca kasnije neuspjeSne privatizacije. Sindikalna gustoca u Republici Hrvat-
skoj se potkraj 1990-ih stabilizirala na razini 35 posto i 500 tisuca ¢lanova
sindikata. Takva razina sindikalne gustoce u tom trenutku je predstavlja-
la cak solidan uspjeh hrvatskih sindikata u zadrzavanju ¢lanstva u uspo-
redbi s drugim tranzicijskim drzavama (s izuzetkom Slovenije te Rusije,
Bjelorusije i Ukrajine zbog drugih razloga). U iducih desetak godina sin-
dikalna gustoda Ce ostati relativno stabilna kao i broj radnika uclanjenih
u neki od sindikata. Medutim, u posljednje vrijeme dolazi do ponovnog
opadanja sindikalne gustoce. Istrazivanje iz 2014. godine utvrdilo je pad
sindikalne gustoce s 35 posto, koliko je utvrdeno metodom ankete 2009.
godine, na 26 posto, Sto je pad sindikalnoga ¢lanstva u razdoblju od pet
godina za oko %2 Takva sindikalna gustoca je na razini prosjeka za sve
Clanice EU, te je neSto viSa od prosjeka za ostale tranzicijske zemlje, ali
znatno niZa u odnosu na zemlje skandinavskoga ili nordijskoga modela.
Kada se u obzir uzme znatno niza razina zaposlenosti, te dvostruko niza
sindikalna gustoca, razumljivo je zbog Cega hrvatski sindikati ukupno
imaju Cetiri puta manje ¢lanova od norveskih sindikata.

Kao i u norveSkom slucaju, i u Hrvatskoj postoje znatne razlike u sindi-
kalnoj gustoci prema tri kriterija: izmedu javnog sektora u Sirem smislu,
ukljuujudi drzavnu upravu, javne sluzbe i javna poduzeca, (60 posto) i
privatnog sektora (15 posto); u privatnom sektoru izmedu privatiziranih
poduzeca i novoosnovanih poduzeca, te velikih poduzeca s jedne strane
i malih poduzeda s druge strane. Takoder, mogu se zamijetiti i odredene
razlike s obzirom na djelatnosti, na istom tragu kao u Norveskoj, izmedu
proizvodnih djelatnosti u kojima je sindikalna gusto¢a nesto visa i usluz-
nih djelatnosti u kojima je neSto niza od prosjeka za privatni sektor.

No, sama ukupna brojnost clanstva sindikata nije dovoljna za razumije-
vanje snage sindikata i mogucnosti njegova djelovanja. Drugo vazno pi-
tanje u vezi s tim jest razina fragmentiranosti (usitnjenosti) sindikalnoga

12 Rijec je o anketnom istraZivanju koje je autor proveo 2014. godine, a Ciji rezultati jo$ nisu
objavljeni u formi znanstvenog rada.

25



26

pokreta. Kao i u ostalim tranzicijskim drzavama, sindikalni pokret u Hr-
vatskoj vrlo je fragmentiran i to na svim razinama organizacije. Broj regi-
striranih (625), ali i aktivnih sindikata (150 je udruZeno u neku sindikalnu
srediSnjicu Sto se moze uzeti kao indikator aktivnosti, dok je broj stvarno
aktivnih zasigurno vedi za 20 posto), izrazito je velik. Nije rijetka pojava
veceg broja ku¢nih sindikata u istom poduzecu, pogotovu u javnim po-
duze¢ima. U granama djelatnosti koje imaju duzu tradiciju sindikalnog
organiziranja i veci broj ¢lanova djeluje viSe konkurentskih granskih sin-
dikata (trgovina, gradevinarstvo, metalna industrija, zdravstvo, itd.).

Za obiljeZje sustava industrijskih odnosa posebice je znacajan broj sindi-
kalnih sredisnjica, kojih od 1990. godine konstantno djeluje pet ili Sest.
Podjele medu srediSnjicama koje su nastale u samim utemeljiteljskim
koracima novoga demokratskoga sindikalnoga pokreta, ostale su fiksira-
ne do danas usprkos nizu pokusaja ujedinjavanja. lako broj srediSnjica
ostaje stabilan, proces dekoncentracije njihove modi traje od 1990. do
danas. Taj proces dekoncentracije vidljiv je kroz stalan pad broja i udjela
Clanova najvece sredisnjice. Dok je tijekom 1990-ih Savez samostalnih
sindikata Hrvatske (SSSH) bio uvjerljivo najjaca srediSnjica koja je oku-
pljala viSe od pola svih sindikalno organiziranih radnika, danas se Cetiri
reprezentativne sredisSnjice znatno manije razlikuju prema broju ¢lanova.
SSSH je sredisnjica koja uglavnom okuplja zaposlene u preradivackoj in-
dustriji, te poljoprivredi i vodnom gospodarstvu. To je jedina sindikalna
sredidnjica koja je zadrzala industrijsku strukturu sindikata koji okupljaju
sve kategorije radnika kod veceg broja poslodavaca u istoj ili srodnim
djelatnostima. SSSH je nastao udruzivanjem reformiranih socijalistickih
sindikata i novoosnovanih nezavisnih sindikata.

Od nedavno najveca sindikalna sredisnjica jesu Nezavisni hrvatski sindi-
kati (NHS), koji uglavnom okupljaju zaposlene u javnim poduzecima, te
u nesto manjoj mjeri zaposlene u drZzavnoj upravi i privatnom sektoru.
Matica hrvatskih sindikata (MHS) ima relativno stabilno ¢lanstvo tijekom
vremena, te je, u pravilu, uvijek bila treca sindikalna sredisnjica po velicini
sa sigurnim statusom reprezentativnosti za nacionalni tripartitni dijalog.
MHS dominantno okupljala zaposlene u javnim sluzbama, kao Sto su ob-
razovanje, kultura i zdravstvo, ali u tu srediSnjicu su uclanjeni i neki sin-



dikati iz privatnog sektora, te drzavne uprave. Hrvatska udruga radnickih
sindikata (HRUS) uglavnom okuplja kucne sindikate iz privatiziranih ili
poluprivatiziranih poduzeca. U toj sredisnjici, kao i u NHS-u, dominiraju
kucni sindikati, ali s nastojanjima za uspostavom granske strukture.

Konkurencija medu sindikatima, a posebice sredisSnjicama, relativno je
velika i ima negativne posljedice. Sindikati unutar istoga poduzeca ili iste
grane djelatnosti usitnjavaju mali broj ¢clanova, mala financijska sredstva
i mali broj strucnih kadrova. To usitnjavanje zasigurno slabi svaki po-
jedini sindikat, ali i smanjuje ukupni ucinak sindikata koji medusobno
konkuriraju.

Za razliku od sindikata, koji su izrazito fragmentirani, poslodavce domi-
nantno okuplja jedna udruga poslodavaca - Hrvatska udruga poslodava-
ca (HUP). HUP je udruga poslodavaca viSe razine, Sto znaci da je u HUP
udruZeno 30 granskih udruga poslodavaca, koji su uglavnhom okupljeni
po nacelu djelatnosti. Razina organiziranosti poslodavaca u Hrvatskoj
je relativno solidna, te kao i u slucaju Norveske nesto veca u odnosu
na sindikalnu gusto¢u. Naime, u granska udruzenja HUP-a uclanjeno je
5.600 poslodavaca koji ukupno zaposljavaju neSto manje od 400 tisuca
radnika, Sto predstavlja oko polovine ukupnog broja zaposlenih u privat-
nom sektoru. Mali i srednji poslodavci znatno su rjede ¢lanovi udruge
poslodavaca u odnosu na velike poslodavce. Razina organiziranosti po-
slodavaca u pojedinim djelatnostima posebno je niska. Granska struk-
tura HUP-a ne prati u potpunosti strukturu djelatnosti, a onda niti or-
ganizaciju sindikata, Sto otezava kolektivno pregovaranje na granskoj
razini. Manja fragmentiranost poslodavaca u odnosu na sindikate stavlja
poslodavce u nesto povoljniju poziciju u odnosu na sindikate u slucaju
pregovora na granskoj ili nacionalnoj razini, alii u odnosima prema drza-
vi. Bilo je pokuSaja osnivanja i alternativnih udruZenja poslodavaca, no ti
pokusaji u pravilu nisu zazivjeli.
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KOLEKTIVNO PREGOVARANJE

Glavno obiljeZje kolektivnoga pregovaranja u Republici Hrvatskoj jest ne-
postojanje jedinstvenoga sustava kolektivnoga pregovaranja, te znaca-
jan doprinos administrativnog proSirenja primjene kolektivnih ugovora
na ukupnu razinu pokrivenosti.

Potkraj 2014. godine u Republici Hrvatskoj je na snazi bilo 570 vaZecih
kolektivnih ugovora koji su, zajedno s tada vaze¢im proSirenjima primje-
ne granskih kolektivnih ugovora, regulirali prava 53 posto zaposlenih,
Navedena pokrivenost nesto je niZza od prosjeka Europske unije, ali viSa
u odnosu na vecinu drugih postsocijalistickih ¢lanica EU, s izuzetkom Slo-
venije. No, 1/3 od te pokrivenosti izravna je posljedica administrativnih
prosirenja primjene granskih kolektivnih ugovora'®. Pokrivenost bez ad-
ministrativnog proSirenja je, dakle, znatno niza i iznosi 37%’>.

Ocekivano, postoje znatne razlike u pokrivenosti kolektivnim ugovorima
izmedu privatnog i javnog sektora. Pokrivenost u drzavnoj upraviijavnim
sluzbama je potpuna, dok je pokrivenost u javnim poduzeéima na razini
75 posto. Kao zanimljivost moZze se istaknuti Cinjenica da je pokrivenost
zaposlenih u lokalnoj i regionalnoj samoupravi znatno niza u odnosu na
nacionalnu razinu (srediSnju drZavu), pa je samo 18 posto zaposlenih u
tijelima lokalne i regionalne samouprave te njima pripadajuc¢im javnim
sluzbama, pokriveno kolektivnim ugovorom. S druge strane, ne postoji
tako velika razlika u pokrivenosti izmedu javnih poduzeda kojima je osni-
vac srediSnja drzava i javnih poduzeca kojima su osnivaci jedinice lokalne
ili regionalne samouprave. U privatnom sektoru pokrivenost, racunajuci
i doprinos administrativhog proSirenja primjene kolektivnih ugovora, je
na razini od 35 posto. U privatnom sektoru postoje znacajne razlike u po-
krivenosti kolektivnih ugovora i s obzirom na djelatnost.

13 Podaci o pokrivenosti kolektivnim ugovorima su preuzeti iz autorove studije izradene po
narudzbi Ministarstva rada pod nazivom ,Analysis of the Impact of Collective Agreements on
the Wage System in the Republic of Croatia”.

14 Potkraj 2014. godine na snazi su bila jo3 prosirenja kolektivnih ugovora: KU za graditeljstvo,
KU za ugostiteljstvo, KU za putnicke agencije, te KU za drvnu i papirnu industriju.

15 Prijelaznim i zavrSnim odredbama Zakona o radu, koji je usvojen sredinom 2014. godine,
propisan je prestanak vazenja ranijih prosirenja primjene kolektivnih ugovora odlukom
ministra, a prijelazni rok je istekao po¢etkom veljace 2015. godine. U postupku su zahtjevi za
prosirenjem novosklopljenih granskih ugovora za graditeljstvo, turizam i ugostiteljstvo.



Zarazliku od Norveske, u Hrvatskoj ne postoji jedinstven i ureden sustav
kolektivnoga pregovaranja. S obzirom na razinu na kojoj se pregovara,
rocnost ugovora (neodredeno ili odredeno), te redovitost i trajanje ciklu-
sa pregovaranja, mozemo prepoznati Cetiri odvojena sustava kolektiv-
noga pregovaranja. Prvi od njih ima obiljezje redovitih ciklusa pregovo-
ra iskljuCivo na granskoj razini. Taj sustav pregovaranja uocavamo prije
svega u drzavnoj upravi i u javnim sluzbama na nacionalnoj razini, gdje
se fakticki pregovara s Vladom, iako zaposleni rade u ve¢em broju za-
sebnih ustanova. Osim u drZavnoj upravi i javnim sluzbama takav sustav
postoji i u nekim privatnim sektorima, kao Sto je, primjerice, humanitar-
no razminiranje ili privatizirani dio zdravstvenoga sustava. Unutar ovog
obrasca kolektivnoga pregovaranja kolektivni se ugovori sklapaju isklju-
Civo na odredeno vrijeme, te se po isteku ugovori u pravilu obnavljaju
uz eventualno manje ,procjepe” izmedu isteka starog i potpisa novog
ugovora. Ro¢nost pojedinih ugovora se razlikuje, ali u pravilu nije kratka
i traje izmedu tri i pet godina. S obzirom na broj ugovora koji spadaju u
ovaj obrazac (samo devet ugovora), mozemo reci da je on najrjedi od sva
Cetiri, ali s obzirom na broj zaposlenih ¢ija su prava regulirana takvim
ugovorima to je najznacajniji obrazac, jer su takvim ugovorima reguli-
rana prava 40 posto svih zaposlenih pokrivenih kolektivnim ugovorima.

Drugi obrazac kolektivnoga pregovaranja susre¢emo u nekim granama
djelatnosti u privatnom sektoru (graditeljstvo, turizam i ugostiteljstvo,
trgovina i sl.). Njegovo glavno obiljezje jest kombiniranje granskoga pre-
govaranja i dodatnih kuc¢nih ugovora, koji nisu obvezni. U granskim se
ugovorima u pravilu reguliraju odredena pitanja vezana uz radne uvjete
i radno vrijeme, razlicita materijalna prava i beneficije, te eventualno os-
novna ili najniza pla¢a, dok se pojedina prava ¢vrscée definiraju u ku¢nim
ugovorima, kao i detalji vezani uz osnovnu placu. Granski ugovori u pra-
vilu se potpisuju na neodredeno vrijeme, te ne postoje redoviti ciklusi nji-
hove revizije, zbog Cega Cesto dolazi do zastarijevanja pojedinih odredbi,
u odnosu na regulativu ili u odnosu na opce trendove na trzistu rada.
Ovaj obrazac takoder obuhvaca razmjerno mali broj ugovora i djelatno-
sti, ali kada su ovi ugovori administrativno proSireni, obuhvaca relativno
veliki dio zaposlenih u privatnom sektoru.
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Tredi obrazac predstavlja dinamicno pregovaranje na razini poduzeca
u dijelu velikih poduzeca u privatnom sektoru i javnim poduze¢ima. Glav-
no obiljeZje ovog obrasca jest Cinjenica da se sklapaju iskljucivo kolektiv-
ni ugovori na razini poduzeda, koji se sklapaju na odredeni rok, te se re-
dovito obnavljaju pri isteku. Unutar ove skupine spadaju i ona poduzeca
u kojima se ugovori potpisuju na neodredeno, ali se redovito aZuriraju
kroz dopune i anekse. Uz prvi obrazac, ovaj obrazac je vrlo dinamican pa
ti kolektivni ugovori znatnim dijelom prate i diktiraju trendove na trziStu
rada. Valja napomenuti kako ni unutar ovog obrasca nema uskladenog
ritma pregovaranja. Trajanje pojedinih ciklusa ovisi o tradiciji pojedinog
poduzeca, a takoder varira izmedu jedne i pet godina.

Cetvrti obrazac takoder obuhvaca one situacije u kojima se pregovori od-
vijaju na razini poduzeca. Za razliku od tre¢eg obrasca, ovdje dominira-
ju kolektivni ugovori na neodredeno vrijeme, koji su sklopljeni relativno
davno (prosjecna starost viSe od pet godina), te koji se relativno rijetko
azuriraju ili dopunjavaju. Relevantnost tih ugovora i njihovo stvarno zna-
Cenje za reguliranje prava zaposlenih vrlo su upitni, s obzirom na to da
su sklopljeni relativno davno te da nisu azurirani.

Ocita posljedica nepostojanja jedinstvenoga sustava kolektivhoga prego-
varanja u Republici Hrvatskoj jest odsutnost bilo kakvog sustava koordi-
nacije i uskladivanja prava i kretanja placa, odnosno odsutnost uredenog
i upravljanog sustava pla¢a. Dodatni razlog zbog kojeg kolektivno prego-
varanje u Hrvatskoj ne pridonosi uspostavi bilo kakvog uskladenog su-
stava placa lezi u Cinjenici da znacajan dio kolektivnih ugovora uopce ne
regulira visinu osnovne place, a oni koji reguliraju visinu osnovne place
(sadrze cjelovit tarifni dio) rijetko reguliraju mehanizme i razinu njezina
uskladivanja kroz vrijeme. Vecina sadrzaja kolektivnih ugovora odnosi se
na ostala materijalna prava i druge socijalne beneficije. U tom segmentu
razliciti kolektivni ugovori su uglavnom uskladeni, te se u pravilu u svima
njima reguliraju prava i visine desetak tipova razlicitih materijalnih prava.
Cinjenica da je pitanje odredivanja, visine i uskladivanja osnovne place
toliko sporedan element kolektivnoga pregovaranja u Hrvatskoj, zapravo
predstavlja jednu od najvecih razlika u obiljezjima industrijskih odnosa u



Hrvatskoj i Norveskoj, s obzirom na to da je upravo reguliranje kretanja
osnovne place sredisnji element cjelokupnoga sustava industrijskih od-
nosa u Norveskoj.

S obzirom na to da u Hrvatskoj ne postoji relevantna statistika Strajkova,
nije moguce usporediti obiljezja hrvatskoga i norveskoga sustava u vezi
s tim pitanjem. No, glavnu razliku zasigurno predstavlja ¢injenica da se
u Hrvatskoj vecina Strajkova dogada na razini pojedinoga poslodavca,
a gotovo nikada na razini djelatnosti, ako izuzmemo javne sluzbe. Tako-
der, u Hrvatskoj se vecina Strajkova i drugih industrijskih akcija dogada
u poduzecima koja se nalaze u dubokoj krizi, pa takvim akcijama radnici
nastoje zastititi minimum prava i dostojanstvo (,Strajkovi iz ocaja”). Vje-
rojatno je znatno veci broj Strajkova i drugih industrijskih akcija u Hrvat-
skoj motiviran borbom za isplatom vec¢ zaradenih pla¢a nego borbom za
povecanije placa.
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TRIPARTITNE INSTITUCIJE

Tripartitne konzultacije izmedu Vlade i predstavnika socijalnih partnera
u Republici Hrvatskoj imaju dugu i stabilnu tradiciju u usporedbi s dru-
gim tranzicijskim zemljama. Od 1994. godine tripartitni socijalni dijalog
na nacionalnoj razini je institucionaliziran u vidu Gospodarsko-socijal-
nog vijec¢a u kojemu su predstavljeni najznacajniji Vladini resori, te lideri
udruge poslodavaca (HUP), odnosno reprezentativnih sindikalnih sredis-
njica, Ciji se broj mijenjao tijekom toga razdoblja. Neformalne konzul-
tacije izmedu Vlade i predstavnika sindikata i poslodavaca zapocele su
i ranije, prije formaliziranja suradnje kroz sporazum o osnivanju GSV.
Osnovni institucionalni okvir i modeli funkcioniranja koji su uspostavlje-
ni na pocetku nisu se znacajnije mijenjali do danas’®. lako je rad GSV-a
bio viSe puta u prekidu, zbog unutarsindikalnih nesuglasica i nesuglasica
izmedu Vlade i sindikata, moZe se redi da je u proteklih 20 godina njego-
vo djelovanje bilo uglavnom kontinuirano. Na formalnoj razini promjene
politickih orijentacija na vlasti nisu znacajno utjecale na promjene odno-
sa vlasti prema tripartitnom socijalnom dijalogu.

Rad GSV-a je visokoformaliziran i strukturiran kroz odgovarajuce spora-
zume o osnivanju, te poslovnik o radu. Sve procedure definiranja dnev-
noga reda, radna tijela GSV-a, te nacin donoSenja misljenja i zakljucaka
definirani su tim dokumentima. S obzirom na teme kojima se bavi, GSV
spada u red Sirokih tripartitnih tijela jer na dnevnom redu ima Siroki spek-
tar tema'’, znatno izvan okvira tema koje su od primarnog interesa soci-
jalnih partnera (regulativa vezana uz radne odnose, industrijske odnose,
trziSte rada te politiku plac¢a). Tako GSV razmatra javne politike koje se
tiCu obrazovanja, zdravstva, socijalne politike, industrijske politike, pore-
zne politike, drzavnoga proracuna, makroekonomske politike itd. GSV je
zamisljen kao savjetodavno tijelo Vlade, kroz koje socijalni partneri imaju
mogucnost utjecati na javne politike.

16 Za detaljniju povijest nacionalnog tripartitnog socijalnog dijaloga vidi u; Bagi¢, Dragan (2010.).
Industrijski odnosi u Hrvatskoj: drustvena integracija ili trZiSni sukob. Zagreb: Tim press; Bagic,
Dragan (2015.) Tripartitni socijalni dijalog: osnovni pojmovi, procesi i oCekivanja. Zagreb: MRMS,
SSSH, HUP.

17 O klasifikaciji tripartitnih tijela vidi u: Bagi¢, Dragan (2015.) Tripartitni socijalni dijalog: osnovni
pojmovi, procesi i oekivanja. Zagreb: MRMS, SSSH, HUP.



To znadi da je procedurama predviden proces konzultacije o svim javnim
politikama i propisima koji se odnose na navedena podrucja prije nego
se javne politike usvoje na Vladi i parlamentu. Sporazumima o osnivanju
nacionalnoga GSV-a predvidena je mogucnost uspostave tripartitnih tije-
la na lokalnoj i regionalnoj razini.

Osim GSV-a, u Hrvatskoj postoje i druge institucije koje imaju tripartitno
znacenje, no ne radi se o klasi¢nim tripartitnim tijelima koja su formirana
radi konzultacijaizmedu Vlade i socijalnih partnera o javnim politikama ili
kolektivhom pregovaranju, nego je rijec o upravljackim ili savjetodavnim
tijelima razlicitih javnih agencija u kojima socijalni partneri imaju pravo
na svoje predstavnike. Uglavnom je rijeC o drzavnim tijelima ili agenci-
jama koje su zaduzene za upravljanje odredenim socijalnim uslugama,
kao Sto je Hrvatski zavod za mirovinsko osiguranje, Hrvatski zavod za
zaposljavanje itd.

Tripartitna suradnja izmedu Vlade i socijalnih partnera na nacionalnoj
razini u oblikovanju javnih politika povremeno ima i nesto manje formal-
no znacenje, uglavnom kroz sudjelovanje predstavnika socijalnih partne-
ra u radnim skupinama za pripremu prijedloga javnih politika i propisa.
Ne postoji nikakav formalni, institucionalizirani okvir koji ureduje na ko-
jim prijedlozima javnih politika predstavnici socijalnih partnera trebaju
i mogu biti ukljuceni nego to ovisi o konstelaciji odnosa i volji Vladinih
tijela. U pravilu, svi prijedlozi izmjena radnoga zakonodavstva, te srodnih
propisa, raspravljani su u sklopu tripartitnih radnih skupina. Medutim, to
ne znaci kako je u konacnici o tim temama postignut konsenzus.

Postignuca tripartitnoga socijalnoga dijaloga u Hrvatskoj u proteklih 20
godina su relativno mala. Osim ¢injenice da GSV omogucava redovite
kontakte izmedu vlasti i socijalnih partnera, teSko se mogu izdvojiti zna-
¢ajna postignuca. U razdoblju od 20 godina potpisan je samo jedan tri-
partitni socijalni pakt (Partnerstvo za razvoj iz 2001. godine) koji u sustini
nije implementiran, te je vrlo brzo raskinut. Osim neuspjeha jedinog soci-
jalnog pakta, kao argument za ocjenu o slabim postignuc¢ima tripartitno-
ga socijalnoga dijaloga mozZe se izdvojiti Cinjenica da ni jedna znacajnija
reforma radnoga zakonodavstva ili nekoga drugoga segmenta socijalnih
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i ekonomskih javnih politika nije provedena temeljem konsenzusa Vlade
i socijalnih partnera'®. U pravilu, svaka znacajnija reforma izvor je vecih
ili manjih tenzija kako medu socijalnim partnerima tako i izmedu njih
i Vlade. Takoder, teSko se postize suglasnost medu akterima tripartitno-
ga dijaloga o prioritetima u ekonomskoj i socijalnoj sferi, kao i rjeSenjima
konkretnih problema.

Kao Sto se iz kratkoga prikaza obiljeZja tripartitnoga socijalnoga dijaloga
u Republici Hrvatskoj moze iscitati, klju¢na razlika izmedu Norveske i Hr-
vatske u tom pogledu nalazi se u Cinjenici da je hrvatski tripartitni dijalog
znatno ¢vrsce institucionaliziran nego u Norveskoj, ali daje znatno slabije
rezultate u smislu postizanja kompromisa i suglasnosti medu njegovim
sudionicima. Dok se norveski tripartitni socijalni dijalog viSe oslanja na
politicku kulturu dijaloga, suradnje i kompromisa, a manje na formalni
institucionalni okvir, u Hrvatskoj je obrnuto.

2.3. NORVESKI MODEL KAO UZOR

U literaturi se opcenito smatra kako su sustavi industrijskih odnosa du-
boko strukturirani sustavi, koji se oblikuju postupno, te u znacajnoj mjeri
ovise o ukupnoj ekonomskoj, socijalnoj i politickoj strukturi neke drzave.
To ih Cini tromim sustavima koji se sporo i teSko mijenjaju, ali ujedno i su-
stavima u kojima nije moguce kopiranje modela iz jedne drZzave u drugu.
U povijesti je bilo vise pokusaja da se obiljeZja nordijskoga ili skandinav-
skoga modela prenesu u neka druga drustva, ali svi su uglavnom zavrsili
neuspjeSno. Tu Cinjenicu svakako valja imati na umu kada se uspore-
duju sustavi industrijskih odnosa, te pokusavaju definirati preporuke za
unapredenje jednog sustava temeljem iskustava i nacina funkcioniranja
drugog sustava, kao Sto je rijec u ovom projektu i ovom dokumentu. Me-
dutim, ta Cinjenica ne znaci da jedan sustav ne moze posluziti kao uzor
za uredenje drugog sustava, ako se fokusira na nacela njegova uredenja
a ne na pokusaj doslovnog prenoSenja pojedinih institucija.

18 Kao odredeni izuzetak moZe se izdvojiti tek mirovinska reforma koja je provedena u razdoblju
izmedu 1999.i 2001. godine.



Temeljem prikazanih obiljezja sustava industrijskih odnosa u Kraljevini
Norveskoj i Republici Hrvatskoj, kao i razmjene iskustava tijekom aktiv-
nosti na ovom projektu, moguce je izdvojiti nekoliko svojstava sustava
industrijskih odnosa, ali i op¢e politicke kulture Kraljevine Norveske, koji
mogu posluziti kao uzori za daljnji razvoj industrijskih odnosa u Republici
Hrvatskoj.

Prije svega, od obiljezja norveSkoga modela mogli bismo izdvojiti viso-
ku razinu koordinacije u sustavu industrijskih odnosa, ali i vodenju
ukupne ekonomske i socijalne politike (obiljeZja takozvanog visoko-
upravljanog kapitalizma), kao element po kojemu se taj sustav znatno
razlikuje od hrvatskoga, te koji bi mogao posluziti kao uzor. Naime, sre-
diSnji element norveskoga sustava industrijskih odnosa jest hijerarhijski
sustav kolektivnoga pregovaranja €iji je glavni cilj upravljanje susta-
vom plaéa kako bi se ostvarila dva vazna ekonomska i socijalna cilja:
osigurati umjeren ali konstantan rast placa za sve zaposlene, kako bi se
na taj nacin kontrolirala inflacija te ukupna konkurentnost gospodarstva;
osigurati uskladeno kretanje plac¢a u razli¢itim sektorima djelatnosti,
kako ne bi doslo do povecanja socijalnih razlika. S druge strane, u Hr-
vatskoj ne postoji sustav koordinacije politike placa, Sto za rezultat ima
negativne ucinke na konkurentnost gospodarstva (u razdobljima gospo-
darskoga rasta place brzo rastu te se ne ostvaruje porast produktivno-
sti), ali i stalno povecanje socijalnih razlika, pogotovu izmedu razli¢itih
sektora djelatnosti. Sustav kolektivhoga pregovaranja u Hrvatskoj ima
relativno mali utjecaj na kretanje plac¢a u Republici Hrvatskoj, a gotovo
da nema nikakav utjecaj na koordinaciju sustava pla¢a. Usvajanje ideje
o blagotvornom ekonomskom i socijalnom ucinku uspostave koordinira-
nog sustava placa od strane sindikalnih, poslodavackih i politickih elita
u Republici Hrvatskoj mogao bi biti znacajan korak naprijed. Tu ideju bi
potom valjalo implementirati kroz izgradnju koordiniranijega sustava ko-
lektivnoga pregovaranija, jer je to jedini mehanizam kojim se uspostava
takvog sustava moze provesti u praksi. Uspostava koordiniranoga su-
stava kolektivnoga pregovaranja nije promjena koja se moZze ostvariti
brzo i u potpunosti, s obzirom na obiljeZja aktera industrijskih odnosa u
Hrvatskoj, ali se svakako moZe usvojiti od strane svih sudionika kao uzor
kojemu se teZi i koji se ostvaruje kroz male korake i pomake.
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Sustav koordinacije u Norveskoj ne bi bio mogu¢ bez drugog vaznog
obiljezja, a to je politicka kultura dijaloga, suradnje i kompromisa.
Ta kultura se ocituje u viSe elemenata norveSkoga sustava industrijskih
odnosa. Ona se vidi prije svega u Cinjenici da postoji duga povijest surad-
nje izmedu sindikata i udruZenja poslodavaca, koji uspijevaju 80 godina
regulirati pravila medusobnih odnosa te tako stvarati okvir za dijalog,
kompromis i kolektivno pregovaranje. Nadalje, ta kultura se ocituje i na
tripartitnoj razini, gdje su socijalni partneri involvirani u donoSenje svih
klju€nih javnih politika koje se odnose na podrucje radnih odnosa, trzi-
Sta rada i socijalne sigurnosti bez ¢vrstog formalnog i institucionalizira-
nog okvira. OCito je kako se ta tripartitna suradnja primarno zasniva na
politickoj kulturi, a ne ¢vrstim institucijama i ugovorima. Vladina strana
prihvaca socijalne partnere kao ravnopravne aktere koji zajedno s njom
upravljaju ekonomskim i socijalnim sustavom. S politickom kulturom po-
vezan je i snazan osjecaj dijeljenja zajednicke sudbine koji se izraza-
va kroz sintagmu ,,svi smo mi na istom brodu”, a koji stoji u pozadini
spremnosti na kompromise. Primjer takvoga djelovanja jest spremnost
poslodavaca da odustanu od zahtjeva za znacajnijom liberalizacijom tr-
ziSta rada u zamjenu za oCuvanje sustava kontrole i koordinacije placa.
S druge strane, sindikati su aktivni sudionik sustava kojem je jedan od
proklamiranih ciljeva ogranicavanje i kontrola rasta pla¢a, sto znaci da
su spremni zrtvovati priliku za ostvarivanje partikularnih interesa za ocu-
vanje sustava u cjelini. U Hrvatskoj su svi akteri netom nakon Domovin-
skoga rata zaboravili osjecaj dijeljenja zajednicke sudbine, te se svatko
fokusirao na vlastite kratkoroc¢ne i partikularne interese. Takva politicka
kultura povezana je s nedostatkom kulture argumentiranoga dijaloga,
te se javne rasprave uglavnom vode kroz jednostranu komunikaciju
i kvaziargumentaciju.

Treci element norveskoga sustava industrijskih odnosa koji moze poslu-
Ziti kao uzor jest oslanjanje na bipartizam kao temeljni stup indu-
strijskih odnosa. Tripartitna razina socijalnoga dijaloga jest vazan ele-
ment norveskoga sustava, ali ipak se stjeCe dojam kako je okosnica toga
sustava zapravo bipartitni socijalni dijalog, odnosno neka vrsta dugoroc-
noga partnerstva izmedu sindikata i udruzenja poslodavaca.



Prije svega, sindikati i udruzenja poslodavaca viSe od 80 godina uspjes-
no reguliraju medusobne odnose. Ti dogovori temelj su cijeloga susta-
va, kojeg zakonska regulativa tek nadopunjava. Oni su kljucni akteri us-
postave i odrzavanja koordiniranoga sustava upravljanja placama kroz
centralizirano kolektivno pregovaranje, te su tako nositelji politike koja
omogucava odrzavanje relativno malih socijalnih razlika. Zajednicki traze
rieSenja za nove probleme iizazove, kao Sto je u novije vrijeme integraci-
ja useljenika na norvesko trziSte rada. Obiljezje hrvatskoga sustava indu-
strijskih odnosa jest slabo razvijen bipartitni socijalni dijalog, pogotovu
u privatnom sektoru i na sistematskoj razini, zbog Cega niz problema
i sukoba interesa izmedu radnika i poslodavaca mora rjeSavati drzava
vlastitom intervencijom. Takva situacija znacajno opterecuje tripartitni
socijalni dijalog i jaca poziciju drzave, odnosno politickih elita kojima
socijalni partneri daju ulogu sudca u njihovim medusobnim sporovima,
umjesto da sukobe interesa pokusaju razrijeSiti samostalno te tako oja-
¢aju vlastitu, pojedinacnu i zajednicku, poziciju prema drzavi i politickim
elitama.

Ponovno naglaSavajuc¢i duboku svijest da se obiljezja jednog modela
industrijskih odnosa ne mogu prenositi jednostavno u druge, isticemo
kako tri istaknuta principa prema kojima je organiziran sustav industrij-
skih odnosa u Norveskoj, ali i cjelokupno norvesko drustvo, mogu i tre-
baju biti usvojeni od strane aktera industrijskih odnosa u Hrvatskoj, sin-
dikalnih, poslodavackih i politickih elita, kao nacela njihova djelovanja,
koja trebaju pokusati implementirati, makar u malim koracima, u svakoj
prilici koju imaju.
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3.0. SNAGE | SLABOSTI TRIPARTITNOGA
SOCIJALNOGA DIJALOGA
U REPUBLICI HRVATSKO]

3.1. UVOD | METODOLOGIJA

Jedan od glavnih ciljeva projekta ,Jacanje tripartitnoga socijalnoga dija-
loga u Republici Hrvatskoj” jest postizanje zajednickoga razumijevanja
aktera tripartitnoga dijaloga oko snaga i dobrih strana tripartitnoga so-
cijalnoga dijaloga u Republici Hrvatskoj kao i njegovih slabosti, koje je
potrebno otkloniti da bi se on unaprijedio. Sporazum oko stanja stvari
i klju€nih problema u tripartitnom socijalnom dijalogu u Republici Hrvat-
skoj prvi je i prijeko potreban preduvjet za izradu zajednickih preporuka
za njegovo unapredenje, a navedene su u nastavku ovoga dokumenta.
A zajednicke preporuke za unapredenije tripartitnoga dijaloga preduvjet
su zajednickom budué¢em djelovanju za njegovo stvarno unapredenje
kroz implementaciju preporuka.

Svrha je ovoga poglavlja prezentirati glavne rezultate razlicitih aktivnosti
u sklopu projekta, Ciji je bio cilj detektiranje snaga i slabosti tripartitno-
ga socijalnoga dijaloga u Republici Hrvatskoj. Ovo poglavlje je autorska
kompilacija analiza, argumenata i rasprava koje su nastale i iznesene
tijekom svih dosadasnjih projektnih aktivnosti. Konkretno, u izradi ove
analize koristeni su sljedeci izvori:
» Prezentacije predstavnika projektnih partnera o njihovu videnju
stanja, snaga i slabosti tripartitnoga socijalnoga dijaloga u RH
s Uvodne konferencije odrzane u rujnu 2014. godine.
» Rasprave sudionika Uvodne konferencije o stanju tripartitnoga
socijalnoga dijaloga.
» Ekspertna analiza stanja tripartitnoga socijalnoga dijaloga
prezentirana na Uvodnoj konferenciji.



» Samoevaluacija projektnih partnera - ¢lanova nacionalnoga GSV-a
za potrebe pripreme Nacionalne konferencije o tripartitnom
socijalnom dijalogu koja je odrZana u travnju 2015. godine.

> Panel- diskusije ¢lanova GSV-a na Nacionalnoj konferenciji
o tripartitnom socijalnom dijalogu.

» Samoevaluacija rada Zupanijskih GSV-ova.

» Rasprave na radionici o tripartithnom socijalnom dijalogu
na regionalnoj razini koja je odrzana u travnju 2015. godine.

Ovo poglavlje je primarno strukturirano prema razinama tripartitnoga
socijalnoga dijaloga, tako da se najprije iznosi analiza stanja, odnosno
snaga i slabosti nacionalnoga tripartitnoga socijalnoga dijaloga a potom
i odredeni uvid u stanje i probleme u tripartithnom socijalnom dijalogu na
regionalnoj i lokalnoj razini.

3.2. NACIONALNI TRIPARTITNI SOCIJALNI DIJALOG

OCJENA STANJA | DOSADASNJIH POSTIGNUCA

Opca je ocjena da je tripartitni socijalni dijalog u Republici Hrvatskoj vr-
sto etabliran i institucionalno dobro ureden u proteklih neSto vise od 20
godina njegova formalnog funkcioniranja. To znaci da, izuzev kracih pre-
kida, viSe-manje rutinski funkcionira od uspostave 1994. godine. Rutin-
sko funkcioniranje tripartitnoga dijaloga ponajprije vrijedi za trec¢u fazu
njegova razvoja od 2000. godine do danas. To znaci da se sjednice GSV-a
redovito odrzavaju, u pravilu jedanput mjesecno, te da nema cestih i
dugotrajnih prekida u redovitom funkcioniranju GSV-a. U posljednjih 15
godina u samo dva navrata (2010. godine i 2014. godine) doslo je do
prekida u radu GSV-a zbog sukoba medu njegovim akterima, oba puta
vezano uz procedure izmjena Zakona o radu. Vec ta Cinjenica moZe se
smatrati odredenim postignu¢em, kada se to stanje usporedi sa stanjem
u vedini drugih post-socijalistickih drzava.
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Rutinsko funkcioniranje tripartitnoga dijaloga ostvaruje uglavnhom svoje
ciljeve kada je u pitanju minimalna razina socijalnoga dijaloga koja se
svodi na medusobno informiranje sudionika, prije svega u smislu infor-
miranja socijalnih partnera o Vladinim zakonodavnim i drugim inicijati-
vama. Na razini konzultacija socijalnih partnera o Vladinim zakonodav-
nim inicijativama i javnim politikama tripartitni socijalni dijalog nema
potpuno jednoznacno pozitivhu ocjenu s obzirom na to da Cesto dolazi
do nepravodobnih konzultacija socijalnih partnera, bilo da se konzul-
tacije provode samo formalno nakon 3to je odluka ve¢ donesena, ili se
konzultacije provode u prekratkom vremenu koje ne dopusta socijalnim
partnerima puno sudjelovanje. No, u vecini zakonskih inicijativa koje su
definirane mandatom GSV-a postoje pravodobne konzultacije.

Tripartitni socijalni dijalog moZe se ocijeniti najmanje uspjeSnim na najvi-
Soj razini koja se od socijalnog dijaloga moze ocekivati, a to je ukljuCivanje
socijalnih partnera u proces oblikovanja javnih politika, te kompromisno
rieSavanje najvaznijih pitanja, koja se formaliziraju u obliku strateskih
tripartitnih sporazuma, odnosno socijalnih paktova. Socijalni partneri
smatraju kako ih Vladina strana nedovoljno ukljucuje u ranoj fazi for-
miranja javnih politika u radne skupine, pogotovu pri izradi strateskih
dokumenata, te nekih vaznih zakona izvan podrudja radnoga prava. No,
Cak i kada su socijalni partneri ukljuceni u radne skupine, odnosno kod
javnih politika u kojima je involviranost socijalnih partnera od pocetka vi-
soka, kao Sto je radno zakonodavstvo, rijetko se klju¢na pitanja rjeSavaju
dogovorom svih triju strana. Sve vece izmjene radnoga zakonodavstva u
posljednjih 15 godina bile su pracene oStrim sukobima izmedu sindikata
i udruge poslodavaca, odnosno sindikata i Vlade. Nemoguc¢nost posti-
zanja dogovora o klju¢nim strateSkim pitanjima vidljiva je i iz Cinjenice
da su u Hrvatskoj u proteklih 25 godina potpisana samo dva socijalna
pakta (,Ratni sporazum”iz 1992. godine i ,Partnerstvo za razvoj” iz 2001.
godine), a niti jedan od njih nije zaZivio, odnosno vrlo brzo je doSlo do
njihova raskidanja.



Usprkos nastojanjima i Zelji, uglavnom neuspje$no
+ Neuspio ,Ratni sporazum” 1992.
+ Neuspjelo ,Partnerstvo za razvoj” 2001.
+ Neuspjeli pregovori o izmjenama ZOR-a 2003. i 2004.
+ Neuspjeli pregovori o sporazumu o uskladenom vodenju
politike cijena i placa 2008. i 2009.

SPORAZUMI | KOMPROMISNO
RJESAVANJE PROBLEMA

Uglavnom uspjesno do 2000 g,
ali sa znacajnim prostorom za unapredenje

KONZULTACIJE

Uglavnom uspjesno do 2000 g.,
osim u periodima povremenog
prekida rada GSV-a
RAZMJENA INFORMACIJA

Slika 1. Ocjena postignuca tripartitnog dijaloga prema piramidi socijalnog dijaloga

lako predstavnici sindikata, udruge poslodavaca i politicke elite ne us-
pijevaju nadi zajednicki jezik oko rjeSenja pojedinih pitanja, te ih rijesiti
kompromisno i kroz dijalog, mozZe se reci da je tripartitni socijalni dijalog
u posljednjih 20 godina stvorio atmosferu redovite komunikacije, korek-
tnih odnosa i relativno umjerenih sukoba, koji, i kada se dogadaju, odvi-
jaju se u legalnim okvirima, koriStenjem legitimnih sredstava politickoga
djelovanja, kao Sto su prosvjedi, javni apeli i referendumske inicijative.
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OCEKIVANJA, MANDAT | DNEVNI RED

Medutim, vecina aktera tripartitnoga dijaloga sa sve tri strane istice kako
nisu zadovoljni trenutnim stanjem tripartitnoga dijaloga te ga Zele una-
prijediti, Sto jasno iskazuje postojanje visokih ambicija na sve tri strane.
Tome svjedodi i niz rasprava na samom GSV-u, kao i zakljucaka GSV-a o
potrebama unapredenja njegova rada. Sama ¢injenica da su predstavni-
ci tri strane usuglasili potrebu za projektom kakav je ,Jacanje tripartitnog
socijalnog dijaloga u Republici Hrvatskoj”, pokazuje postojanje visokih
aspiracija u pogledu buduceg razvoja tripartizma u Republici Hrvatskoj.
Takva stajaliSta su opetovana kroz aktivnosti koje su se odvijale tijekom
projekta, od zaklju¢aka Uvodne konferencije do panel rasprave na Naci-
onalnoj konferenciji ,Dijalogom do uspjeha”. Podsje¢amo da su na uvod-
noj konferenciji ovoga projekta, medu ostalim, usvojeni sljede¢i zakljucci:

» Svetristrane Zele podici tripartitni socijalni dijalog na viSu razinu kako
bi on rezultirao tripartitnim sporazumima o stratesSkim razvojnim
pitanjima te kompromisnim rjeSavanjem sporova.

» Sve tri strane teZe uspostaviti tripartizam po uzoru na najuspjesnije
zemlje u tom pogledu, kao Sto je NorveSka i ostale skandinavske
zemlje.

> Sve tri strane Ce raditi na unapredenju medusobnog povjerenja
i razumijevanja, kako bi svaka od strana bila uvjerena u stvarnu
predanost druge dvije strane unapredenju i razvoju tripartitnoga
dijaloga.

U pogledu prioriteta za unapredenje funkcioniranja tripartitnoga soci-
jalnoga dijaloga postoje izvjesne razlike izmedu Vladine strane, s jedne
strane, te socijalnih partnera s druge strane. Socijalni partneri, bez razli-
ke, i sindikati i udruga poslodavaca, smatraju kako su potrebna prije sve-
ga znacajna unapredenja u podrucju konzultiranja socijalnih partnera o
javnim politikama koje su definirane sporazumima o osnivanju GSV-a,
te njihova intenzivnijeg ukljuCivanja u proces pripreme javnih politika u
ranoj fazi, kako bi socijalni partneri mogli utjecati na sam osnovni dizajn
javnih politika, prije nego one budu formulirane u pravne akte (zakone,



pravilnike itd.). Kada je u pitanju proces konzultiranja, klju¢ni prigovor so-
cijalnih partnera odnosi se na nepravodobno konzultiranje jer se propisi
pripremaju u kratkom roku te stavljaju na raspravu na GSV neposred-
no prije nego Sto ¢e udi u sluzbenu Vladinu i parlamentarnu proceduru.
Nerijetko se dokumenti dostavljaju prekasno da bi se socijalni partneri
mogli kvalitetno o¢itovati. Cak se dogada da propisi budu ve¢ usvojeni na
Vladi prije nego Sto su raspravljeni na sjednicama GSV-a, Sto je protivno
Sporazumu o osnivanju GSV-a, kojim su se sve tri strane obvezale na
postivanje odredenih procedura.

S druge strane, Vladina strana klju¢nom slaboS¢u tripartitnoga dijalo-
ga smatra nedostatak konstruktivnosti i spremnosti na kompromise na
strani socijalnih partnera, koji u dijalog ulaze s vlastitih partikularnih po-
zicija, ne uzimajudi u dovoljnoj mjeri u obzir cjelinu odredenog problema,
Sto otezava proces ukljucivanja socijalnih partnera u proces oblikovanja
javnih politika, ali i proces konzultacija. Naime, procesom konzultacija
socijalni partneri nisu zadovoljni ako njihovi prijedlozi nisu u potpunosti
usvojeni. Vladina strana smatra kako zauzimanje takve pozicije implicira
da je tripartitni socijalni dijalog mehanizam suodlucivanja, a ne savjeto-
vanja, kako je i definiran sporazumima o osnivanju GSV-a. Vladina strana
smatra da mora zadrzati autonomiju u odlucivanju o javnim politikama,
te ne moze na GSV prenijeti ovlasti donoSenja odluka, pogotovu u situ-
acijama u kojima ne postoji suglasnost izmedu sindikata i udruge poslo-
davaca. Nadalje, Vladina strana istiCe nedostatne kapacitete socijalnih
partnera da se aktivno ukljuce u proces oblikovanja javnih politika, ali i
pracenja provedbe usvojenih propisa.

Kao $to je navedeno, sporazumima o oshivanju GSV-a definirana su pod-
rucja javne politike koja su od interesa za socijalne partnere, te o kojima
¢e se informiranje i konzultiranje provoditi kroz to tijelo. Od prvog spo-
razuma koji je potpisan 1994. godine, do posljednjeg sporazuma koji je
potpisan 2013. godine, podrucja ,nadleznosti” GSV su se Sirila, tako da
je danas vrlo Siroki spektar podrucja u ,mandatu” GSV-a. Unutar tako
definiranih tema koje ¢e se razmatrati na sjednicama GSV-a nije defini-
rana lista prioriteta. To za posljedicu ima relativnho opsezan dnevni red

43



44

GSV-a i njegovih radnih tijela (povjerenstva GSV-a), Sto rezultira visokom
razinom pritiska na predstavnike svake od strana, a pogotovu socijal-
nih partnera u pogledu priprema i raspoloZivog vremena za konzultacije
S nizim razinama organizacije, te zauzimanje struc¢nih i/ili interesnih pozi-
cija. Zbog opterecenosti velikim brojem propisa, ¢lanovima GSV-a ostaje
relativno malo vremena i raspoloZive energije za raspravu o strateskim
i opdim pitanjima, Sto je istaknuto od strane predstavnika razlicitih strana
u sklopu aktivnosti na ovom projektu. Postojanje navedenog problema
prepoznato je i ranije od strane svih sudionika GSV-a, te su u tom smi-
slu formalno i neformalno usvajani razliiti zakljucci koji nisu provedeni
u djelo. S obzirom na htijenje svih aktera da unaprijede socijalni dijalog
na nacin da postane okvir za kompromisno rjeSavanje strateskih pitanja,
navedeni procesni nedostatak u radu GSV-a Cini se izrazito znacajnim.

INSTITUCIONALNI OKVIR | ADMINISTRATIVNA PODRSKA

Kao Sto je navedeno, osnovni institucionalni dizajn tripartizma u Hrvat-
skoj nije znacajno mijenjan od prvog sporazuma o osnivanju GSV-a iz
1994. godine, a u posljednje vrijeme je dodatno unaprijeden. Glavna
unapredenja u novije vrijeme odnose se na Cinjenicu da je najnovijim
sporazumom ukinuto preglasavanje triju strana, te GSV donosi mislje-
nja i zakljucke konsenzusom, ili se u zapisniku iznose razli¢ita stajaliSta
svake od strana. Dodatno, u zadnjim izmjenama sporazuma je preciznije
definiran hodogram kretanja propisa tako da je razmatranje propisa na
GSV-u obvezno prije njegova razmatranja na sjednici Vlade, za razliku
od ranije prakse kada je razmatranje propisa bilo predvideno prije nje-
gova ulaska u parlamentarnu proceduru. Takoder, novim sporazumom
je predvideno obvezno informiranje zastupnika u Hrvatskome saboru
o misljenju kojeg je o nekom propisu zauzeo GSV. Vecina predstavnika
socijalnih partnera, kao i Vladinih predstavnika u GSV-u, smatra kako je
sadasnje institucionalno uredenje rada GSV-a zadovoljavajuce, te na tom
planu nisu potrebne znacajnije promjene, odnosno da problemi u radu
GSV-a i njegovim postignué¢ima ne proizlaze iz same forme i procedura
nego ponajprije iz nepostivanja dogovorenih procedura rada GSV-a.



Jedino institucionalno unapredenje tripartizma koje je izneseno u sklopu
aktivnosti na ovom projektu odnosi se na pitanje integracije tripartizma
u tijela Hrvatskoga sabora. Naime, u pojedinim razdobljima socijalni par-
tneri imali su pravo izravno imenovati svoje predstavnike kao vanjske
Clanove pojedinih odbora u Hrvatskome saboru, dok je kasnije s promje-
nama Poslovnika Hrvatskoga sabora to izmijenjeno, ¢ime je parlament
izgubio elemente tripartitnoga socijalnoga dijaloga.

S druge strane, postoji znacajno neslaganje izmedu Vladine strane i soci-
jalnih partnera u pogledu modaliteta pruzanja administrativne podrske
radu GSV-a. Naime, na pocetku svog mandata aktualna Vlada je donijela
odluku o ukidanju Ureda Vlade RH za socijalno partnerstvo, koji je od
2002. godine bio zaduZen za pruzanje administrativne podrske i koor-
dinaciju tripartitnoga socijalnoga dijaloga. Taj ured je pripojen Ministar-
stvu rada i mirovinskog sustava, te je unutar toga ministarstva formirana
Sluzba za socijalno partnerstvo. Socijalni partneri su tijekom projektnih
aktivnosti u viSe navrata iznijeli stajalista kako je ukidanje Vladina ureda
za socijalno partnerstvo znacajno oslabilo administrativnu podrsku radu
GSV-u, te opcenito smanijila koordinativne mogu¢nosti, kao i brzinu i kva-
litetu komunikacije izmedu socijalnih partnera i Vladinih tijela. Socijalni
partneri na odredeni nacin imaju osjecaj kako je ukidanjem Vladina ure-
da za socijalno partnerstvo nestao posrednik koji im je mogao olak3ati
stupanje u kontakt s razli¢itim ministarstvima i agencijama. Preobliko-
vanje navedenog ureda socijalni partneri dozivljavaju kao jos jedan ¢im-
benik koji pridonosi gubitku kontinuiteta u funkcioniranju tripartitnoga
socijalnoga dijaloga.

Valja napomenuti kako sama promjena institucionalnog dizajna odrede-
ne sluzbe ne mora za posljedicu imati gubitak kontinuiteta i prijasnjih
funkcija. No, u ovom slucaju je promjena institucionalnog dizajna bila
pracena i znacajnim kadrovskim promjenama, 3to je u odredenoj mjeri
vjerojatno pojacalo dojam gubitka kontinuiteta na strani socijalnih par-
tnera. Cak i kada bi se institucionalni dizajn ove sluzbe vratio na prethod-
no stanje, to samo po sebi ne bi donijelo i vracanje ranije uloge i nacina
funkcioniranja te sluzbe.
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UTJECAJ PROCESA OBLIKOVANJA | DONOSENJA JAVNIH
POLITIKA NA TRIPARTITNI SOCALNI DIJALOG

S obzirom na to da je tripartitni socijalni dijalog u svojoj sustini sredstvo
utjecaja socijalnih partnera na javne politike koje donose vlasti, kvaliteta
i nacin funkcioniranja sustava za pripremu, donoSenje te pracenje i eva-
luaciju javnih politika izravno utjece i na kvalitetu tripartitnoga socijal-
noga dijaloga. Na tom planu tijekom projektnih aktivnosti prepoznato
je nekoliko problema koji, iako nisu izravno vezani za tripartitni socijalni
dijalog, imaju izravan utjecaj na kvalitetu i postignuca tripartitnoga soci-
jalnoga dijaloga.

U tom podrudju identificirano je nekoliko skupina problema. Prije svega,
drzavna tijela imaju relativno kratkorocne planove vlastitih zakonodav-
nih aktivnosti, koji se donose na godisnjoj razini, no i ti kratkoro¢ni plano-
vi Cesto se mijenjaju. Navedeno je izravna posljedica Cinjenice da se jav-
ne politike i s njima povezani propisi Cesto donose u vrlo kratkom roku,
sto je ili posljedica reakcija na aktualna zbivanja u pojedinim resorima,
ili nedostatka ¢vrscih strateSkih programa i planova vladajucih garnitura.
Vladina tijela Cesto zapocinju pripremu za donoSenje odredenih javnih
politika pa od toga odustaju ili znacajno mijenjaju najavljeni smjer. Cinje-
nica da se propisi donose u kratkom roku vidljiva je iz statistike rada Hr-
vatskoga sabora koja pokazuje kako se velika ve¢ina zakona u Hrvatskoj
donose po hitnom postupku. Takva praksa znacajno oteZava moguénost
ukljucivanja socijalnih partnera u proces, odnosno mogucnost provode-
nja korektnog postupka konzultacija koji bi socijalnim partnerima davao
dovoljno vremena za formuliranje vlastitih stajaliSta i prijedloga za unap-
redenjem predlozenih javnih politika i propisa.

Cinjenica da se javne politike planiraju, oblikuju i donose u kratkim roko-
vima ne ostavlja dovoljno vremena za njihovu kvalitetnu pripremu, prije
svega u smislu izrade odgovarajuce stru¢ne podloge, detaljne i precizne
analize zateCenog stanja, te argumentiranog razmatranja alternativnih
cilieva i metoda odredene intervencije. Kao posljedica navedenog, u
Hrvatskoj konstantno nedostaje kvalitetnih analiza odredenih podrucja



u koje se zeli intervenirati kroz javne politike, a javna rasprava o takvim
intervencijama se ne temelji na ¢injenicama, analizama i argumentima
nego uglavnom na interesnim pozicijama i uvjerenjima. Sudionici raspra-
va tijekom projektnih aktivnosti vise su puta istaknuli potrebu za uvo-
denjem ,uvodnih dokumenata javnih politika” (policy papers) u sustav
oblikovanja i donoSenja javnih politika. Uvodenjem procesa oblikovanja
javnih politika koji se temelji na uvodnim dokumentima zahtijeva i dodat-
nu edukaciju drzavnih sluzbenika, ali i predstavnika socijalnih partnera.
Takoder, da bi se napravio znacajan pomak u pristupu oblikovanju javnih
politika u smjeru modela javnih politika utemeljenih na ¢injenicama i do-
kazima nuZno je osigurati dostupnost odgovarajucih statistickih podata-
ka i istraZivanja koji mogu posluZiti kao odgovarajuca podloga.

STRUKTURNA OBILJEZJA AKTERA TRIPARTITNOGA
SOCIJALNOGA DIJALOGA

Smatramo kako na ishode i znacenje tripartitnoga socijalnoga dijaloga
vrlo znacajan utjecaj imaju i strukturna obiljeZja samih sudionika. DrZi-
mo kako svaka od tri strane ima niz znacajki koje ju ¢ine konstruktivnim
akterom tripartitnoga dijaloga, te imaju pozitivan ucinak na njegove is-
hode. Jednako tako smatramo kako svaka od tri strane ima i odredene
strukturne znacajke koje ju ¢ine manje konstruktivnim akterom tripartit-
noga dijaloga, zbog kojih ona umanjuje njegova postignuc¢a. Na Uvodnoj
konferenciji ovog projekta usvojen je zakljucak kako ¢e svaka od strana
... raditi na izgradnji potrebnih kapaciteta, te otklanjanju unutrasnjih
slabosti koje oteZavaju ulazak u dugorocne kompromisne aranZmane”.
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VLAST | POLITICKE ELITE

Nacionalne vlasti u Hrvatskoj mogu biti kredibilan i konstruktivan akter
tripartitnoga dijaloga jer postoji visoka razina njihove unutrasnje politic-
ke konsolidiranosti, koja se ocituje prije svega u Cinjenici da u 25 godina
hrvatskoga viSestranacja ni jedna vlada nije izgubila veéinu u parlamentu
prije isteka mandata, odnosno nisu odrzani ni jedni prijevremeni izbo-
ri zbog toga razloga. Ta Cinjenica vladinim Celnicima daje visoku razinu
politickog autoriteta, koji moze biti iskoristen za gradnju kompromisa
sa socijalnim partnerima. Jednako tako, u institucionalnom i politickom
smislu Vlada ima dominantnu ulogu u odnosu na druge institucije vlasti,
kao Sto su Hrvatski sabor, Predsjednik Republike ili lokalna i regionalna
samouprava. To ju svakako cini kredibilnim sugovornikom u tripartithnom
socijalnom dijalogu. Nadalje, Vlada je i veliki poslodavac, Sto joj omogu-
¢ava da utjece na radna i socijalna prava brojnih gradana, odnosno da
utje€e na trendove na trzistu rada.

Kao slabosti predstavnika nacionalne vlasti, odnosno politickih elita kao
aktera tripartitnoga socijalnoga dijaloga moze se prije svega izdvojiti Ci-
njenica da nemaju jasne i transparentne vizije vodenja javnih politika,
zbog Cega duznosti preuzimaju nespremni, te Cesto mijenjaju vlastite
odluke i smjerove politika. Nadalje, zbog populistickog modela vodenja
predizbornih kampanja, politicke elite na vlasti nisu spremne povlaciti
rizitne i nepopularne poteze. Zbog toga odugovlace s provodenjima re-
formi, a to takoder smanijuje kapacitet za ulazak u ozbiljnije aranzmane
sa socijalnim partnerima. Cinjenica da je Vlada veliki poslodavac tako-
der strukturno opterecuje socijalni dijalog, jer u njemu Vlada ne nastupa
samo kao vlast koja posreduje izmedu suprotstavljenih interesa u drus-
tvu, nego nastupa i kao zainteresirani poslodavac koji nastoji opéom re-
gulativom pomodi i sebi kao poslodavcu.

Od strane socijalnih partnera u viSe je navrata tijekom projektnih aktivno-
sti istican problem prekida kontinuiteta tripartitnoga socijalnoga dijaloga
s ciklusima promjene vlasti, ili s kadrovskim promjenama na Celu pojedi-
nih resora tijekom mandata. Naime, svaka kadrovska promjena na Celu
klju€nih Vladinih resora zahtijeva ponovni proces uhodavanja tripartit-



nog dijaloga, odnosno proces prihvacanja vaznosti tripartitnoga dijaloga
od strane novih duZnosnika. lako svi klju¢ni politicki akteri deklarativno
iskazuju privrzenost odrzavanju i jaCanju tripartitnoga dijaloga, Cini se
kako ne postoji dovoljna razina informiranosti razlicitih razina politickih
duznosnika o tome Sto tripartitni dijalog doista znaci, te kako funkcionira
u praksi. To za posljedicu ima njihovo nesnalazenje na pocetku obavlja-
nja duznosti, Sto zahtijeva duze ili krace vrijeme prilagodbe, upoznavanja
s povijeSc¢u tripartizma u RH i njegovim institucionalnim okvirom, za vrije-
me Cega dolazi do zastoja u njegovu redovitom funkcioniranju. Navedena
iskustva socijalnih partnera, ali i samih duznosnika koji su priznali sli¢-
no vlastito iskustvo, ukazuje kako tripartitni socijalni dijalog nije duboko
ugraden u hrvatsku politi¢ku kulturu.

Dodatna posljedica nedovoljne razine informiranosti i prakti¢ne privrze-
nosti tripartitnom socijalnom dijalogu od strane hrvatskih politickih elita
ima za posljedicu znacajne razlike medu Vladinim resorima u pogledu
angazmana u tripartitnom socijalnom dijalogu i otvorenosti prema so-
cijalnim partnerima. To oteZava koordinaciju na Vladinoj strani kako bi
se osiguralo da sva ministarstva pravodobno ukljucuju GSV u proces pri-
preme i donoSenja propisa. Kada je koordinacija Vladine strane u GSV-u
prepustena ministru nadleznom za rad, taj problem se moZe dodatno
povecati, jer ostala ministarstva mogu percipirati tripartitni dijalog auto-
nomnom zonom ministarstva rada, a ne op¢im nacelom donosenja jav-
nih politika koje jednako obvezuje sva Vladina tijela.

Pojedini predstavnici socijalnih partnera imaju osjecaj i da neki politic-
ki duznosnici imaju tendenciju da tripartitni socijalni dijalog implicitno
supstituiraju op¢om javnom raspravom ili ga podvedu pod opcu javnu
raspravu, o pojedinom prijedlogu zakona. To je za predstavnike socijal-
nih partnera, dakako, neprihvatljivo jer eliminira samo bit tripartitnoga
socijalnoga dijaloga kao izravhog mehanizma utjecaja socijalnih partne-
ra na javne politike.

U konachnici, socijalni partneri Vladinoj strani zamjeraju nedovoljno uva-
Zavanje argumenata koje iznose socijalni partneri, odnosno sklonost ra-
zlicitih Vladinih garnitura da pojedine odluke donose iako pred socijalne
partnere nisu iznijele uvjerljive argumente.
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SINDIKATI

Strukturna obiljezja sindikalnoga pokreta koja pozitivno djeluju na tripar-
tizam u Hrvatskoj su prije svega njihova izrazita motivacija za sudjelova-
njem u socijalnom dijalogu kako bi na taj nacin ostvarili svoju temeljnu
svrhu: osigurati bolje radne i socijalne uvjete svom ¢lanstvu. Stoga ne
Cudi da su pojedine sindikalne srediSnjice stalni promotori razvoja soci-
jalnoga dijaloga, pa i kroz inicijative za provodenjem zajednickih projeka-
ta s druga dva partnera. Hrvatski sindikati su, u komparativnoj perspekti-
vi, zadrzali solidnu razinu sindikalne gustoce, odnosno brojnost ¢lanstva,
pogotovu u javnom sektoru i pojedinim djelatnostima gospodarstva.
Ta cinjenica ih Cini relevantnim drustvenim i politickim akterom. Po-
sljedi¢no, sindikati su zadrzali i odredeni mobilizacijski potencijal, kojeg
mogu iskoristiti kako bi uvjerili druge aktere u svoju druStvenu i politicku
relevantnost. Neki sindikati i sindikalne srediSnjice zadrZali su odredene
strucne i kadrovske kapacitete.

S druge strane, sindikati kao akteri tripartitnoga socijalnoga dijaloga
imaju i odreden slabosti. One se prije svega ocCituju u visokoj razini fra-
gmentiranosti sindikalnoga pokreta, koja postoji i na razini sindikalnih
srediSnjica koje su relevantni akteri tripartitnoga socijalnoga dijaloga.
Fragmentiranost sindikata dovela je do dominacije ku¢nih sindikata u ve-
¢ini grana djelatnosti, 3to onemogucava razvoj granskoga kolektivnoga
pregovaranja, a time i rjeSavanja niza radno-pravnih problema na bipar-
titnoj razini, Sto za posljedicu ima opterecivanje tripartitnoga socijalnoga
dijaloga. Veliki broj reprezentativnih sindikalnih srediSnjica, medu kojima
postoji stalna konkurencija za ¢lanstvo i udruzene sindikate, otezava za-
uzimanje jedinstvenih zajednickih stajaliSta na sindikalnoj strani u pre-
govorima sa poslodavcima i Vladom. To Cini manje vjerojatnim dogovo-
re o socijalnim paktovima, kako su pokazala i ranija iskustva potpisanih
socijalnih paktova koje su razvrgnuli sindikati zbog pritiska vlastite kon-
kurencije. Nadalje, sindikalne srediSnjice nemaju visoku razinu kontrole
nad udruzenim sindikatima, te nisku razinu autonomije u djelovanju, Sto
ih dodatno smanjuje Sansu za njihov ulazak u dugoroc¢ne paktove i aran-
Zmane, koji nuzno podrazumijevaju i preuzimanje odredenih ,troSkova“



za stranu koju oni predstavljaju. Fragmentiranost sindikalnoga pokreta
i srediSnjica slabi kadrovske i stru¢ne kapacitete sindikalne strane, Sto
smanjuje njihovu sposobnost da se kvalitetno pripreme za pojedine ra-
sprave u GSV-u, odnosno da na odgovarajuci nacin argumentiraju vla-
stite pozicije. Slabiji kapaciteti sindikalnih srediSnjica otezavaju njihov
doprinos unapredenju kvalitete javnih politika i unapredenju procesa
njihova oblikovanja temeljem Cinjenica i dokaza.

Druge dvije strane sindikalnoj strani posebice zamjeraju Cesto taktizira-
nje sa sudjelovanjem u radu GSV-a, s obzirom na Cinjenicu da sindikati
povremeno koriste prekid rada u GSV-u kao sredstvo pritiska prema Vla-
di zbog pojedinih zakonskih akata.

POSLODAVCI

Hrvatska udruga poslodavaca koja u GSV-u predstavlja poslodavce ima
nekoliko strukturnih obiljeZja koji ju €ine konstruktivnim akterom tri-
partitnoga dijaloga. Prije svega, poslodavce predstavlja samo jedna po-
slodavacka srediSnjica, Sto znaci da na poslodavackoj strani ne postoji
problem fragmentacije i konkurencije, te s njima povezanim negativnim
posljedicama za tripartitni socijalni dijalog. HUP je takoder relevantan
i reprezentativan sudionik tripartitnoga socijalnoga dijaloga s obzirom
na to da okuplja poslodavce koji zapoSljavaju oko polovinu zaposlenih
u privatnom sektoru. Gotovo svi znacajni poslodavci su ¢lanovi HUP-a.
Takoder, za razliku od ostala dva aktera HUP ima relativno stabilna sta-
jaliSta o ekonomskim i drustvenim problemima te metodama njihova
rjeSavanja, pa u tom pogledu postoji jedinstvenost stavova ¢lanica i razli-
Citih granskih udruzenja. To ga svakako €ini stabilnim akterom tripartit-
noga socijalnoga dijaloga.

Sdruge strane, kao strukturni elementi HUP-a koji ga slabe kao sudionika
tripartitnoga dijaloga moZze se istaknuti ¢injenica da glavne ¢lanice HUP-a
primarno djeluju kao konkurenti na domacem trzistu, Sto ih usmjerava na
zahtjeve koji predstavljaju najmaniji zajednicki nazivnik, te umanjuje vje-
rojatnost odustanka od nekih kratkorocnih interesa i zahtjeva u slucaju
eventualnogsocijalnogpakta, odnosnonekogkompromisnogaranzmana.
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Brojna HUP-ova granska udruzenja nisu primarno orijentirana na ko-
lektivno pregovaranje na granskoj razini, nego prije svega djeluju kao
zagovornici interesa odredene skupine poslodavaca prema drZavi i regu-
latornim tijelima. Ta ¢injenica umanjuje vjerojatnost razvoja granskoga
kolektivnoga pregovaranja, Cime se pak otezava rjeSavanje niza proble-
ma iz sfere radnih odnosa na bipartitnoj razini, $to opterecuje tripartitnu
razinu socijalnoga dijaloga.

Druge dvije strane HUP-u prije svega zamjeraju fokusiranje na kratkoroc-
ne i neposredne interese poslodavaca, Sto se ocituju u isticanju zahtjeva
za snizavanjem troSkova rada i poslovanja opcenito kao njihovih najvaz-
nijin zahtjeva. Zauzimanje takve pozicije otezava kompromis sa sindikal-
nom stranom, koja ne moze prihvatiti tezu da su snizavanje troSkova
rada, veca fleksibilizacija radnoga zakonodavstva, te snizavanje poreza
(Sto za posljedicu ima snizavanje socijalnih prava gradana), jedini nacin
da se poveca konkurentnost hrvatskoga gospodarstva.

MEDBUSOBNO POVJERENJE, KULTURA DJALOGA |
ZAJEDNICKA VIZIJA

Tijekom projektnih aktivnosti svi akteri su naglasili postojanje odredene
razine nepovjerenja medu sudionicima tripartitnoga socijalnoga dijalo-
ga. Rijec je o nedostatku povjerenja koje je potrebno da bi se uslo u du-
gorocne i kompromisne aranzmane, a koje podrazumijeva uvjerenje da
sve tri strane iskreno dijele istu viziju druStva, da u pozadini rezoniranja
svake od strana stoji teZnja k ostvarivanju zajedni¢koga dugoro¢nog do-
bra, te da svaka od strana doista ima odluc¢nost ispuniti preuzete obve-
ze. Izvor nepovjerenja je vjerojatno u prethodnim negativnim iskustvima,
odnosno nedostatku pozitivnih iskustava zajednickog uspjesnog rjeSava-
nja ekonomskih i drustvenih problema. Navedeni nedostatak povjerenja
zasigurno otezava unapredenje tripartitnoga dijaloga na najvisu razinu,
na kojoj bi on bio sredstvo kompromisnog rjeSavanja klju¢nih ekonom-
skih i druStvenih problema.



Medusobno nepovjerenje velikim dijelom proizlazi iz osjecaja da razlicite
strane ne dijele istu viziju druStva. Takav osjecaj znacajnim dijelom pro-
izlazi iz neslaganja o konkretnim pitanjima koja stoje na dnevnome redu
i 0 kojima se javno vode razgovori. Iz neslaganja oko pojedinacnih pitanja
izvode se zaklju€ci o potpuno razlicitim vizijama druStva i op¢eg dobra.
Medutim, s obzirom na to da se o viziji druStva i njegova razvoja, odno-
sno vizijama opceg dobra, rijetko ozbiljno i iskreno razgovara, navedeni
osjecaj nije utemeljen na dobroj osnovi. Stoga se tijekom realizacije ovo-
ga projekta pojavila inicijativa da se medu akterima tripartitnoga dijaloga
povedu razgovori upravo o viziji, te da se, polaze¢i od eventualne zajed-
nicke vizije, revidiraju stajalita svake od strana o konkretnim, prakti¢nim
i dnevnim pitanjima.

Obnovapovjerenjavezanajeiuzkvalitetudijalogameduakterima. Tijekom
projekta viSe puta se isticalo kako svaka od strana ne uvazava argumente
drugih strana, te kako svaka od strana zastupa odredena stajalista koja
nisu utemeljena na racionalnoj i ¢injeni¢noj argumentaciji. Dakle, jedna
od prepreka daljnjem razvoju tripartitnoga dijaloga jest i opisana kultura
dijaloga. Klju¢ni nedostatak postojece kulture dijaloga jest odnos svake
od strana prema argumentima drugih. Akteri nisu skloni vlastita staja-
lista propitivati temeljem argumenata i kontraargumenata koje iznose
drugi sudionici dijaloga, odnosno vlastita stajaliSta ne argumentiraju do-
voljno u racionalnom diskursu, koristedi ¢injenice i dokaze kao osnovu
za zauzimanije stajalista.
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3.3. TRIPARTITNI SOCIJALNI DIJALOG NA
REGIONALNOJ | LOKALNOJ RAZINI

Sporazumima o osnivanju nacionalnoga GSV-a regulirana je i moguénost
osnivanja tripartitnih tijela na nizZim razinama vlasti'®, na razini Zupani-
ja kao oblika regionalne samouprave, te na razinama gradova i opcina,
kao oblicima lokalne samouprave. Navedenim sporazumima regulirano
je prenoSenje reprezentativnosti sindikalnih i poslodavackih sredisnjica
s nacionalne razine na lokalnu razinu, ¢ime je regulirano pitanje aktera
i sudionika tripartitnoga dijaloga na lokalnoj razini®°,

Tijekom projekta provedena je i evaluacija rada Zupanijskih GSV-ova, te
je s njihovim predstavnicima odrzana radionica na kojoj su razmijenje-
na iskustva o dosadasnjem radu, postignuc¢ima, te snagama i slabostima
u njihovu radu. U sklopu ovoga projekta naglasak je u analizi stanja tri-
partizma na nizim razinama vlasti stavljen ponajprije na zupanijsku ra-
zinu, s obzirom na izrazito veliki broj gradova i op¢ina koje bi bilo teSko
pokriti aktivnostima u sklopu ovoga projekta.

Vecina Zupanijskih GSV-ova osnovana je u razdoblju izmedu 2000. i 2004.
godine (17 od 21), a prije toga razdoblja osnovani u GSV-ovi Dubrovac-
ko-neretvanske i Vukovarsko-srijemske Zupanije (1998. godine), te Istar-
ske Zupanije (1999. godine). Najmladi GSV osnovan je 2008. godine
u Koprivnicko-krizevackoj Zupaniji.

Temeljem podataka koje je prikupila Sluzba za socijalno partnerstvo Mi-
nistarstva rada i mirovinskog sustava o aktivnosti zupanijskih GSV-ova
do kraja 2014. godine, uocCava se izrazita razlika u razini aktivnosti razlici-
tih zupanijskih GSV-ova. S obzirom na razinu kontinuiteta u radu (je li bilo
vecih ili manjih prekida u radu od osnivanja), te s obzirom na intenzitet
rada (broj sjednica od osnivanja, odnosno u posljednjem razdoblju), Zu-
panijska gospodarsko-socijalna vije¢a se mogu grupirati u Cetiri skupine:

19 Naravno, u svakom trenutku je na snazi samo jedan sporazum o osnhivanju nacionalnoga
GSV-a, pa se mnozinom u ovoj recenici Zeli naglasiti kako su odredena pitanja na sli¢an nacin
bila regulirana i u ranijim sporazumima.

20 ViSe o institucionalnom uredenju rada GSV-ova na regionalnoj i lokalnoj razini vidi u: Bagic¢,
Dragan (2015.) Tripartitni socijalni dijalog: osnovni pojmovi, procesi i o¢ekivanja. Zagreb: MRMS,
SSSH, HUP.



> Vrlo aktivni (7): Brodsko-posavska Zupanija, Karlovacka zupanija,
Splitsko-dalmatinska Zupanija, Medimurska zupanija, Osjecko-
baranjska Zupanija, Vukovarsko-srijemska Zupanija, Zagrebacka
zupanija i Koprivnicko-krizevacka Zupanija.

» Aktivni ali bez kontinuiteta (3): Grad Zagreb, Varazdinska Zupanija
i Sisacko-moslavacka Zupanija.

» Osrednja razina aktivnosti (6): Bjelovarsko-bilogorska Zupanija,
Istarska Zupanija, PoZeSko- slavonska zupanija, Primorsko-
goranska Zupanija te Krapinsko-zagorska Zupanija.

> Neaktivni (5): Zadarska Zupanija, Viroviticko-podravska Zupanija,
Licko-senjska Zupanija, Sibensko-kninska Zupanija te Dubrovacko-
neretvanska zupanija.

Vrlo aktivna Zupanijska gospodarsko-socijalna vijeca u pravilu imaju kon-
tinuitet u radu od svog osnivanja, te su u pravilu od osnivanja odrzZala
50 i viSe sjednica (izuzetak je GSV Koprivnicko-krizevacke Zupanije koji
je ukupno odrzao 25 sjednica od osnivanja, ali je osnovan znatno kasni-
je u odnosu na ostale), odnosno Cetiri do Sest sjednica godiSnje. Drugu
skupinu ¢ine GSV-ovi koji imaju znacajan diskontinuitet u radu, ali su u
razdobljima u kojima su djelovali imali intenzivan rad. U tim slucajevima
se oCito radi o postojanju aktera koji imaju Zelju za tripartitnim dijalo-
gom, ali povremeni medusobni sukobi na duze razdoblje prekidaju taj
dijalog. Osrednje aktivni Zupanijski GSV-ovi su u ukupnom promatranom
razdoblju uglavnom imali kontinuitet u radu, ali on nije bio izrazito in-
tenzivan, te su se odrzavale jedna do dvije sjednice u prosjeku godisnje.
Posljednju skupinu ¢ine GSV-ovi koji su formalno uspostavljeni u jednom
razdoblju, ali tripartitni dijalog nije zaZivio, te je brzo prekinut.

S obzirom na znatne razlike u intenzitetu i kontinuitetu aktivnosti, razu-
mljivo je kako postoje i znacajne razlike u samoevaluaciji postignuca od
strane aktera i sudionika tripartitnoga socijalnoga dijaloga na Zupanij-
skoj razini. Akteri samo manjeg broja Zupanijskih GSV-ova (Cetiri od 16
koji su odgovorili na upitnik) navode kako su zadovoljni postignu¢ima
njihova GSV-a, odnosno smatraju da su postignuca njihova GSV-a znacaj-
na. S druge strane, podjednak broj sudionika Zupanijskih GSV-ova dali su
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dominantno negativnu ocjenu postignuca njihovih GSV-ova u proteklom
razdoblju, dok su ostali smatrali da su postignuca osrednja. U pozadini
takvih ocjena stoji dojam vecine aktera Zupanijskih GSV-ova kako se rad
u njima svodi samo na razmjenu informacija, nema stvarnoga procesa
savjetovanja, a pogotovu suodlucivanja o javnim politikama iz domene
Zupanijskih vlasti. Navedena Cinjenica dijelom moZe biti i posljedica rela-
tivno suzenih ovlasti Zupanija u domeni gospodarskih i socijalnih pitanja.

U samoevaluacijama svojega rada, razli¢iti zupanijski GSV-ovi su iznijeli
primjere dobrih postignuca u dosadasnjem radu, koja se mogu grupirati
u sljedece tipove odgovora:

>

>

>

>

>

>

>

Dobri odnosi i atmosfera.

Dogovor u vezi klju¢nih projekata na podrucju zupanije.
Uspjesno ukljucivanje u rjeSavanje problema u pojedinim
poduzecima.

PoboljSanje bipartitnih odnosa.

Posredovanje u informiranju o nekim nacionalnim politikama.
Zajednicko ukljucivanje u projekte.

Konsenzus o razvojnim prioritetima i strategijama Zupanije.

S druge strane, u samoevaluaciji akteri tripartitnoga dijaloga su identifi-
cirali i niz problema i slabosti u svojemu radu koji se mogu grupirati na
sljedeci nacin:

>

>

>

NeuvaZavanje stajaliSta socijalnih partnera od strane Zupanijskih
vlasti.

GSV ne raspravlja o svim vaznim temama u djelokrugu Zupanija.

O stajalistima GSV-a (socijalnih partnera) se ne informira Zupanijska
skupstina.

Nedovoljna motiviranost ¢lanova.

Socijalni partneri ne utjecCu na dnevni red.

Pasivnost socijalnih partnera (nemaju inicijativu).

Tijekom radionice koja je odrzana u travnju u sklopu ovoga projekta
s predstavnicima Zupanijskih GSV-ova neki od navedenih problema su
dodatno prodiskutirani, te se temeljem svega navedenog moze identifi-



cirati niz strukturnih prepreka za unapredenje tripartitnoga dijaloga na
razini Zupanija, koji su detaljnije elaborirani u nastavku.

Prije svega, temeljem iskustava i primjera koje su navodili predstavnici
Zupanijskih GSV-ova, €ini se kako je jedan od klju¢nih problema koji sprje-
Cavaju znacajnija postignuca velikoga dijela zupanijskih GSV-ova nedo-
voljno jasno razumijevanje uloge tripartitnih tijela na Zupanijskoj razini.
Naime, niz primjera pokazuje da Zupanijski GSV-ovi od strane Zupanijskih
Celnika, ali i predstavnika socijalnih partnera, nisu shvaceni kao tijela kroz
koja se treba ostvariti ukljucivanje socijalnih partnera u oblikovanje Zu-
panijskih javnih politika. To je vidljivo iz ¢injenice da se u nizu Zupanija
sjednice Zupanijskih GSV-ova odrzavaju nevezano uz sjednice zupanijskih
skupstina, koje donose zZupanijske javne politike, nego prigodnicarski, ve-
zano uz pojedine znacajne datume ili sezonski, dva do Cetiri puta godis-
nje. Ako sjednice zupanijskih GSV-ova nisu vezane uz sjednice Zupanij-
skih skupstina ili uz trenutak kada znacajne odluke donose sami Zupani,
onda iz toga nedvojbeno proizlazi kako takvi GSV-ovi ne mogu vrSiti svoju
osnovnu funkciju - savjetodavnog tijela Zupana i/ili Zupanijske skupstine
o Zupanijskim javnim politikama od interesa za socijalne partnere. Teme-
ljem informacija prikupljenih u ovome projektu, koje nisu posve sustavne
i znanstveno rigorozne, stjeCe se dojam da je klju¢na razlika izmedu onih
Zupanijskih GSV-ova koji intenzivno rade, te Ciji su sudionici zadovoljni
postignucima, i onih koji rade manje intenzivno, Ciji sudionici nisu posve
zadovoljni postignucima, upravo u tome koliko jasno i striktno shvacaju
ulogu koju trebaju imati Zupanijski GSV-ovi.

Ako sami sudionici, a prije svega predstavnici socijalnih partnera, primar-
no ne doZivljavaju GSV kao sredstvo utjecaja na Zupanijske javne politike,
onda iz toga proizlazi niz problema u radu Zupanijskih GSV-ova koje su
sudionici sami isticali: da se stajaliSta socijalnih partnera i GSV-a ne uva-
Zavaju na Zupanijskoj razini, da se njihovim zakljuccima ne informiraju
Zupanijske skupstine, te da opcenito misljenja i zakljucci Zupanijskih GSV-
ova ostaju bez reakcije.

Niz primjera iz prakse ukazuje da se Zupanijski GSV-ovi Cesto bave anali-
zom opcih tendencija na trZiStu rada na podrucju Zupanije, Sto se moze

57



58

smatrati dobrom praksom. No, ako pracenje tih trendova ostaje glav-
na ili dominantna uloga Zupanijskih GSV-ova, onda je ocito kako oni ne
obavljaju ulogu koja im je namijenjena, a to je utjecanje i oblikovanje
zupanijskih javnih politika.

Zanimljiva je praksa angazmana Zupanijskih GSV-ova na rjeSavanju pro-
blema u pojedinim konkretnim trgovackim drustvima. U tim situacijama
se zupanijski GSV-ovi javljaju kao neka vrsta posrednika koji pokuSavaju
artikulirati kratkoroc¢na ili dugorocna rjeSenja. Oni pokusavaju zajednicki
lobirati prema instancama koje mogu donijeti odredenu odluku da se
aktiviraju. lako navedena praksa ne spada u uloge koje se tipi¢no vezuju
uz tripartitna tijela, ona se moze smatrati pozitivnom i inovativhom.

Diskusija tijekom radionice odrzane u sklopu ovoga projekta, kao i upitni-
ci samoevaluacije za ¢lanove Zupanijskih GSV-ova, pokazali su takoder da
Zupanijski GSV-ovi Cesto raspravljaju o nacionalnim javnim politikama, te
shodno zakljuc¢cima Salju vlastita ocitovanja ili zahtjeve za pojasnjenjima
resornim tijelima na nacionalnoj razini. S obzirom na to da, prema nji-
hovom iskustvu, rijetko dobivaju povratnu informaciju, to stvara osjecaj
nezadovoljstva i frustracije, Sto se preljeva na negativnu ocjenu ukupnih
postignuca i znacCenja zupanijskih GSV-ova. Navedena je jos jedna ilustra-
cija kako na stvarno funkcioniranje Zupanijskih GSV-ova, ali i subjektivni
osjecaj zadovoljstva njegovim postignuc¢ima, znacajan utjecaj ima per-
cepcija njihove uloge i misije. Aktivnosti na ovome projektu su jasno uka-
zale interes i potrebu sudionika Zupanijskih GSV-ova da budu ukljuceni
u konzultacije o pojedinim nacionalnim javnim politikama. Ostaje pita-
nje: jesu li Zupanijski GSV-ovi mehanizam kroz koji se to treba odvijati, ili
treba uspostaviti bolje mehanizme unutrasnjih konzultacija unutar soci-
jalnih partnera, te izmedu srediSnje vlasti te zupanijskih i lokalnih vlasti?

Clanovi zupanijskih GSV-ova su u pojedinim slu¢ajevima isticali i nedo-
statak motivacije, odnosno nedovoljnu angaziranost pojedinih ¢lano-
va GSV-a. Navedeni problemi vezani uz razumijevanje misije GSV-ova,
te postavljanje realnih oCekivanja, svakako se mogu identificirati kao je-
dan od elementa koji moze negativno utjecati na navedenu motivaciju,
pa se posljedicno moZe ocekivati da bi se motivacija pojedinih ¢lanova



mogla povecati ako bi uloga i misija GSV-a bila jasnija i potpunije ostva-
rena u praksi.

Aktivnosti na ovome projektu pokazale su i nedvojbenu potrebu za raz-
mjenom iskustava medu ¢lanovima Zupanijskih GSV-ova medusobno, te
izmedu ¢lanova zupanijskih GSV-ova i ¢lanova nacionalnoga GSV-a. Svi
sudionici radionice iskazali su zadovoljstvo prvom prilikom za medusob-
ni dijalog i razmjenom iskustava. To jasno ukazuje kako postoji potreba
za medusobnim informiranjem o praksama rada i nacinu rjeSavanja po-
jedinih problema, kako bi se standardizirali pristupi i prakse, koje ocito
nisu standardizirane kada je u pitanju pristup, organizacija i nacin rada
zupanijskih GSV-ova. Stoga se zaklju¢no mozZe redi kako je svakako potre-
ban i dobrodoSao veci angazman nacionalnih aktera tripartitnoga dijalo-
ga u razvoju i jacanju tripartitnoga dijaloga na nizim razinama.

59



60



PREPORUKE

/A UNAPREDENJE
TRIPARTITNOG
SOCHALNOG DIJALOGA
U REPUBLICI HRVATSKO)]

Glavna svrha projekta Jacanje tripartitnog socijalnog dijaloga u Republici
Hrvatskoj jest stvaranje preduvjeta za unapredenije tripartitnoga socijal-
noga dijaloga u Republici Hrvatskoj, kako na nacionalnoj tako i na regio-
nalnoj i lokalnoj razini kroz analizu dosadasnjih iskustava i postignuca,

te razmjenu iskustava s partnerima iz Kraljevine Norveske.

Kroz dijalog tijekom projektnih aktivnosti medu ¢lanovima nacional-
nog i zupanijskih gospodarsko-socijalnih vijeca iskristalizirane su glavne
smjernice promjena koje je potrebno poduzeti kako bi se unaprijedili
funkcioniranje i postignuca tripartitnoga nacionalnoga dijaloga.

Preporuke navedene u ovom poglavlju predstavljaju zajednicka sta-
jalista sve tri strane u nacionalnom GSV-u, te kao takve predstavljaju
dobru osnovu za daljnji zajednicki rad na unapredenju tripartizma u
Republici Hrvatskoj.
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NACIONALNI TRIPARTITNI SOCIJALNI DIJALOG

Ovisno o tipu prepreka koje slabe tripartitni socijalni dijalog u Republici
Hrvatskoj, preporuke za unapredenije tripartitnoga socijalnoga dijaloga
na nacionalnoj razini mogu se grupirati u pet skupina:

I. ObiljeZja procesa oblikovanja i provodenja javnih politika
(obiljezja policy-making procesa).

Il. Uloga, rad i teme Gospodarsko-socijalnoga vijeca.

lll. Institucionalna podrska tripartitnom socijalnom dijalogu.

IV. Kvaliteta i kultura dijaloga.

V. Kapacitetii odnos politi¢ara i socijalnih partnera prema
tripartitnom socijalnom dijalogu.

U nastavku su navedeni konkretni prijedlozi za unapredenje za svaki od
pet aspekata koji utjeCu na kvalitetu i postignuca tripartitnoga socijal-
noga dijaloga.

. OBILJEZJA PROCESA OBLIKOVANJA | PROVODEN]JA JAVNIH
POLITIKA (OBILJEZJA POLICY-MAKING PROCESA)

Tripartitni socijalni dijalog je sastavni dio procesa oblikovanja javnih poli-
tika, te na njegova obiljezja i postignuca izravno utjece znacenje vodenja
javnih politika. Stoga je potrebno socijalni dijalog, kao mehanizam uklju-
Civanja socijalnih partnera u proces odlucivanja, ugraditi u odgovara-
juce Vladine dokumente. Prakse oblikovanja i provedbe javnih politika
koje nisu uskladene s najboljim europskim i svjetskim praksama nuzno
smanjuju i kvalitetu i ucinkovitost tripartitnoga socijalnoga dijaloga, kao
mehanizma koji omogucava socijalnim partnerima (udrugama sindikata
i poslodavaca viSe razine) ekskluzivan i izravan kanal utjecaja na taj pro-
ces, ali i kvalitetu, ucinkovitost i odrzivost javnih politika i propisa usvoje-
nih bez utjecaja socijalnih partnera. Stoga je jedan od klju¢nih preduvjeta
za unapredenje tripartitnoga socijalnoga dijaloga uskladivanje procesa
oblikovanja, provedbe i evaluacije javnih politika s najboljim europskim
i svjetskim praksama u tom podrudju.



Kako bi se proces oblikovanja javnih politika u Republici Hrvatskoj una-
prijedio u tom smjeru, potrebno je uspostaviti i ucvrstiti neke procese
i prakse koje sada ne postoje ili nisu dovoljno razvijene:

1. Za klju¢ne javne politike osigurati dovoljno vremena kako bi
proces oblikovanja javne politike mogao biti proveden u skladu
s najboljim standardima. Propisi od primarnog interesa za
socijalne partnere u pravilu se donose u redovitom postupku,
a samo iznimno u hitnom postupku uz obrazlozenje.

2. Prijedloge javnih politika, Sto je vise moguce, temeljiti na
cjelovitim i pouzdanim analizama stanja, te analizama ucinaka
i uCinkovitosti predloZenih mehanizama intervencije, temeljem
medunarodnih iskustava, pilot-projekata, ili eksperimentalnih
intervencija (evidence-based policy making). Za Sto veci broj
javnih politika uvesti proceduru temeljem uvodnih dokumenata
s prijedlozima i prikazima javne politike (policy papers) kao Sto
su ,zelena knjiga" (green paper) i ,bijela knjiga” (white paper),
Cime se osigurava da propis koji ¢e u konacnici biti donesen
bude utemeljen na preciznoj, stru¢noj analizi stanja u podrudju
u koje se Zeli intervenirati, cjelovitom pregledu ciljeva koji se
mogu posti¢i vezano uz podrucje u koje se Zeli intervenirati, te
cjelovitoj analizi alternativnih mehanizama za postizanje Zeljenih
ciljeva. Dakle, prebaciti teZiste s tehnicke procedure formuliranja
pravnih akata na proces osmisljavanja ucinkovite javne politike.

3. Uvesti praksu redovite tripartitne i stru¢ne evaluacije javnih
politika, kako bi se provjerilo ostvaruju li implementirane
javne politike oCekivane ciljeve, te na temelju takvih evaluacija
predlagati promjene i unapredenje javnih politika.

4, Zaklju¢ne javne politike potrebno je osigurati adekvatne resurse,
kao Sto su sredstva za stru¢ne analize, studije i evaluacije.
Na razini Vlade kao sredisnjoj tocci politickog odlucivanja
potrebno je osigurati kapacitete za stru¢nu analizu, koordinaciju
i evaluaciju javnih politika u svrhu njihove primjerene kvalitete,
dosljednosti i uskladenosti.
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5. Potrebno je nastaviti obrazovanje sluzbenika u svim tijelima
drzavne uprave o suvremenim pristupima oblikovanju javnih
politika, sukladno Strategiji reforme javne uprave.

6. Dosljedno provoditi Zakon o procjeni ucinaka propisa, te dalje
razvijati taj institut i unapredivati procedure njegove primjene.

Implementiranje navedenih unapredenja u proces oblikovanja i proved-
be javnih politika rijeSilo bi neke od problema koji su prepoznati u analizi
stanja i postignuca tripartitnoga socijalnoga dijaloga, kao Sto je nepra-
vodobno ukljuCivanje socijalnih partnera u proces oblikovanja javnih
politika, nedostatak analitickih podloga za predloZene zakone i propise,
te strucne i cjelovite procjene njihovih ucinaka, kao i vodenje rasprave
medu socijalnim partnerima i Vlade temeljem interesnih pozicija.

Il. ULOGA, RAD | TEME GOSPODARSKO-SOCIJALNOG VIJECA

Analizom je utvrdeno kako su jednim od izvora nezadovoljstva svake
od triju strana u GSV-u i odredene razlike u shvacanju uloge GSV-a, kao
nacionalnoga tripartitnoga tijela, prije svega u smislu ambicija i razine
suglasnosti koja se moZe ocekivati. Socijalni partneri oCekuju da ¢e niji-
hovi zahtjevi i argumenti biti uvazeni, dok Vladina strana zeli zadrzati au-
tonomiju odlucivanja, Sto ukljuCuje i pravo na odbacivanje argumenata
i zahtjeva socijalnih partnera. Kako bi se izbjegli nesporazumi u ocekiva-
njima, pozeljno je preciznije definiranje standarda prihvatljive procedu-
re savjetovanja u situacijama kada ne postoji suglasnost oko pojedinih
javnih politika, odnosno propisa ili strateSkih dokumenata. Postizanje
potpune suglasnosti izmedu socijalnih partnera i Vlade nije nuzan ishod
tripartitnoga socijalnoga dijaloga, sve dok taj dijalog nije samo formalno
ispunjavanje procedure. Neslaganje mozZe biti prihva¢eno kao legitimno
ako je prethodno provedena kvalitetna rasprava, temeljem uvjerljivih
dokaza i argumenata, te ako su zahtjevi socijalnih partnera djelomic¢no ili
potpuno odbaceni nakon Sto su ozbiljno razmotreni.

Analiza stanja tripartitnoga dijaloga pokazala je kako njegovi sudionici
imaju osjecaj da se u GSV-u ne posvecuje dovoljno vremena i energije



raspravama o dugorocnim i strateSkim pitanjima. S obzirom na to da je
mandat GSV-a postavljen relativno Siroko, te da socijalni partneri iskazu-
ju interes za razmjerno veliki broj propisa koji se donose, a koji se onda
uvrstavaju u dnevni red GSV-a, potrebno je dosljedno provesti segmen-
taciju dnevnoga reda prema vaznosti, koja podrazumijeva definiranje
razlicite razine informiranja i savjetovanja, odnosno ukljucivanja socijal-
nih partnera. Na taj se nacin sam GSV ,rasterecuje”, Sto otvora prostor
za vecCu posvecenost dugorofnim i strateSkim pitanjima. Predlaze se
segmentiranje tema sukladno cjelovitoj strukturi GSV-a (radne skupine,
povjerenstva GSV-a, GSV), na sljedeci nacin:

> Teme koje su od klju€nog interesa za socijalne partnere.
Za ove teme se ocekuje puno sudjelovanje socijalnih partnera
u procesu oblikovanja javnih politika, od radnih skupina do
konacnog usvajanja u parlamentu; za te teme socijalni ¢e
partneri osigurati kapacitete za proaktivno sudjelovanje sa
stru¢nim doprinosom procesu.

> StrateSke inicijative socijalnih partnera - teme koje iniciraju
socijalni partneri a odnose se na strateSka pitanja i razvoj. Za
ove teme Vlada bi imala obvezu razmotriti inicijative i prijedloge
socijalnih partnera, te se ocitovati o njima u razumnom roku.

> Teme koje su vaZne, ali nisu od strateSkoga znacenja. Za
ove teme bi procedura trebala biti primarno usmjerena na
povjerenstva GSV-a.

> Teme koje su manje vaZne. O njima se socijalni partneri samo
informiraju izravnim kanalima komunikacije, bez obveze da se o
njima raspravlja kroz rad GSV-a, te bez obveze usvajaju stajalista
na GSV-u ili povjerenstvima.

S obzirom na to da je glavni prigovor socijalnih partnera da Vladina stra-
na Cesto ne postuje definiranu formu tripartitnoga dijaloga, te procedure
i rokove koji su predvideni Sporazumom o osnivanju GSV-a, predlaZe se
jace formaliziranje Vladine obveze savjetovanja i ukljucivanja socijalnih
partnera u proces oblikovanja i donoSenja javnih politika uvrStavanjem
tih procedura u odgovarajuce dokumente koji reguliraju rad same Vlade.
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Ako se prihvati navedeni pristup segmentacije dnevnoga reda tripartiz-
ma, potrebno je na odgovarajuci nacin izmijeniti i Sporazum o osnivanju
GSV-a i ostale relevantne dokumente, kako bi se jasno definirale proce-
dure klasificiranja tema, te procedure ukljucivanja i savjetovanja, ovisno
o0 razini vaznosti teme. Time bi Vladina strana i kroz Sporazum o GSV-u
izravnije preuzela obvezu ukljucivanja predstavnika socijalnih partnera u
radne skupine za izradu pojedinih javnih politika koje se odnose na one
teme koje su oznacene kao strateSke za socijalne partnere i tripartitni so-
cijalni dijalog. Istodobno, socijalni partneri bi kroz novi sporazum pristali
da o odredenim temama koje su oznacene kao manje vazne budu samo
izravno (a ne samo kroz proces opce javne rasprave) informirani.

Projektni partneri predlazu i Celnicima Hrvatskoga sabora da se tripar-
tizam konzistentno provede i u radnim tijelima Hrvatskoga sabora ako
se osigura izravna zastupljenost predstavnika reprezentativnih socijal-
nih partnera u svim radnim tijelima koja su od njihova interesa (odbori
zaduZeni za zakonodavstvo, rad i socijalno partnerstvo, gospodarstvo,
europska pitanja i sl.).

1. INSTITUCIONALNA PODRSKA
TRIPARTITNOM SOCIJALNOM DIJALOGU

Za uspjesan rad Gospodarsko-socijalnoga vije¢a na nacionalnoj razini
od izrazitog je znacCenja osigurati odgovarajucu institucionalnu podrsku
u vidu administrativne sluzbe koja ¢e efikasno koordinirati rad svih cla-
nova GSV-a, te ¢lanova svih tijela GSV-a. Navedena sluzba treba sluziti za
administrativnu, i posebice stru¢nu pripremu i podrSku radu GSV-a, ali i
kao tijelo preko kojega se moZe odvijati koordinacija aktivnosti i komuni-
kacije medu clanovima GSV-a, odnosno trima stranama ciji su predstav-
nici zastupljeni u GSV-u.

Za uspjeSno obavljanje navedene uloge, sluzba za administrativnu po-
drsku radu GSV-a treba biti konstituirana na nacin da zadovoljava slje-
dece kriterije:



» Potrebno je osigurati kadrovski kontinuitet u navedenoj sluzbi
kako bi se saCuvalo institucionalno pamcenje i znanje, koje
znacajno olakSava ispunjavanje opisanih zadataka, kao i samu
komunikaciju.

> Mora ima odredeni autoritet i kanale komunikacije prema svim
tijelima Vlade (ministarstvima, agencijama itd.).

» Treba imati dozu ,neutralnosti” u odnosima medu tri strane,
kako bi svi Clanovi GSV-a, bez obzira koga predstavljaju, imali
jednak odnos prema toj sluzbi.

> Treba osigurati mehanizam za uspostavu kontakata izmedu
socijalnih partnera i drugih ministarstava i vladinih agencija
kada to nije moguce osigurati na drugi nacin.

Odluka o formi i statusu navedene sluzbe (samostalni ured, samostalna
sluZzba unutar ministarstva, ili sluzba unutar odredene uprave ministar-
stva) moze se prepustiti Vladinoj strani na uredivanje ako su ispunjeni
gornji kriteriji.

Za unapredenje javnih politika u podrudju trziSta rada, radnih odnosa
i industrijskih odnosa nuzno je osigurati povecanje opsega znanja o pro-
cesima na tim podrucjima. Sadasnja razina javnih statistika i znanstvenih
istrazivanja ne zadovoljava potrebe za vodenje javnih politika utemelje-
nih na znanju i Cinjenicama (evidence-based policy making). Stoga je nuz-
no poduzeti korake kako bi se postojece stanje unaprijedilo, i to kroz:

» Osnivanje zasebne istraZivacke institucije za podrucje radnih i
industrijskih odnosa.

» Predlaze se razmotriti mogucénost financiranja namjenskih
istrazivackih aktivnosti u proracunu ministarstva nadleznog za
rad (koji se dodjeljuje istrazivacima temeljem javnog poziva).

» Utjecati na nositelje javne statistike da u svoje strateSke prioritete
uklju€e razvoj i unapredenije javnih statistika koje se odnose na
trziSte rada, radne odnose i industrijske odnose.

» Poticati jacanje interesa istrazivaca u druStvenim znanostima za
pitanja trziSta rada, radnih odnosa i industrijskih odnosa.
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» Informirati Hrvatsku zakladu za znanost i Nacionalno vijece za
znanost, visoko obrazovanje i tehnologiju o vaznosti uvrStavanja
tema vezanih uz trzZiSte rada, radne odnose i industrijske
odnose medu prioritete za financiranje znanstveno-istrazivackih
projekata.

IV. KVALITETA | KULTURA DIJALOGA

Kao nastavak aktivnosti na ovom projektu, pozeljno je osmisliti daljnje
zajednicke projekte i aktivnosti, radi jatanja medusobnog povjerenja
sudionika tripartitnoga socijalnoga dijaloga. Svi sudionici toga projekta
naglasili su kako medu sudionicama tripartitnoga socijalnoga dijaloga ne
postoji puno povjerenje. Da bi se tripartitni socijalni dijalog podigao na
viSu razinu, jacanje medusobnoga povjerenja je prijeko potreban predu-
vjet. Za jacanje medusobnoga povjerenje, nuzna su pozitivna iskustva
suradnje na zajednickim projektima i aktivnostima. Stoga valja, temeljem
iskustva na ovom projektu, nastaviti raditi na zajednickim projektima kao
Sto je projekt osnivanja tripartitnog instituta za radne i industrijske odno-
se, projekt razgovora na oblikovanju zajednicke vizije Hrvatske i sl.

Unapredenje kvalitete i kulture dijaloga izravno je vezano i uz nacin argu-
mentacije stajaliSta svake od strana, a za Cija unapredenja su predlozene
mjere u prethodne tri dimenzije. Kultura i kvaliteta dijaloga izravno je
vezana uz kvalitetu i znaCenje procesa oblikovanja javnih politika. Bez
unapredenja kvalitete opceg procesa oblikovanja javnih politika, nije mo-
guce ni unaprijediti kvalitetu rasprave unutar tripartitnoga tijela. Narav-
no, za unapredenje kvalitete dijaloga (kvaliteta argumentacije stajalista,
odnos prema argumentima drugih strana itd.) potrebno je osigurati od-
govarajuce kapacitete na svakoj od tri strane, Sto je detaljnije razradeno
u nastavku.



V. KAPACITETI | ODNOS POLITICARA | SOCIJALNIH PARTNERA
PREMA TRIPARTITNOM SOCIJALNOM DIJALOGU

Jedan od zakljucaka analize stanja i postignuca tripartitnoga dijaloga oko
kojih postoji suglasnost svih sudionika jest problem prekida kontinuite-
ta socijalnoga dijaloga kod politickih ili kadrovskih promjena na Vladinoj
strani. Promjena vlasti nakon parlamentarnih izbora, ili ¢ak kadrovske
promjene unutar mandata, dovode do usporavanja i otezavanja socijal-
noga dijaloga jer postoji relativno slabo razumijevanje institucionalnog
okvira, te uloge tripartitnoga socijalnoga dijaloga u procesu oblikovanja
i donoSenja javnih politika od strane politicara. Stoga je potrebno po-
krenuti projekt sustavne edukacije politicara o tripartitnom socijalnom
dijalogu. Valjalo bi osmisliti posebne edukativne aktivnosti usmjerene na
srednje i mlade generacije politicara, kao 3to su clanovi znacajnih po-
litickih stranaka (vlasti i opozicije), te zastupnici u Hrvatskome saboru
zainteresirani za podrudje trziSta rada, radnih i industrijskih odnosa. Na-
vedenim aktivnostima trebali bi biti obuhvaceni politicari svih politickih
orijentacija, bez obzira na trenutni status vlasti ili opozicije.

Posebno je vazno informirati duznosnike na po€etku mandata o postoje-
¢em institucionalnom okviru tripartitnoga socijalnoga dijaloga, te njego-
voj ulozi u procesu oblikovanja i donoSenja javnih politika. U tom pogledu
posebice je vazno duznosnicima na poCetku mandata ukazati na potrebu
tripartitnoga socijalnoga dijaloga, ali i opleg procesa savjetovanja sa za-
interesiranom javnoSc¢u u procesu oblikovanja javnih politika, odnosno
na razlici izmedu tripartitnoga socijalnoga dijaloga i javne rasprave o pri-
jedlozima javnih politika.

Sa Vladine strane se ocekuje visoka razina predanosti ukljucivanju soci-
jalnih partnera u proces oblikovanja javnih politika unutar resora. Stoga
je vazno da proces socijalnoga dijaloga ima visoku razinu vidljivosti. Po-
zeljno je zadrzavanje i unapredivanje sustava koordinatora za socijalni
dijalog unutar ministarstava.
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Opcenito, projektni partneri smatraju kako bi pitanja socijalnoga dijaloga
morala biti uklju€ena i u buduci kurikulum gradanskog odgoja, kako bi se
na taj nacin pridonijelo podizanju ukupne svijesti o vaznosti i potencijali-
ma socijalnoga dijaloga.

Socijalni partneri, udruge sindikata i poslodavaca viSe razine, trebaju ra-
diti na unapredeniju vlastitih kapaciteta za konstruktivno i sadrzajno su-
djelovanje u tripartitnom socijalnom dijalogu na nacionalnoj razini. To se
prije svega odnosi na jacanje strucnih kapaciteta. Sindikalna strana se
mora brinuti da se fragmentirani kapaciteti Sto bolje koriste i Sto kvalitet-
nije koordiniraju, pa eventualno i konsolidiraju.

Posebno je vazno da socijalni partneri razvijaju vlastite kapacitete (poje-
dinacno i zajednicki) za pracenje primjene javnih politika i njihovu evalua-
ciju, kao i mehanizama i kapaciteta za prikupljanje podataka i informacija
s terena a koji mogu biti upotrijebljeni za pracenje provedbe i evaluaciju
javnih politika. Unapredenje sustava oblikovanja, donoSenja, provedbe
i evaluacije javnih politika zahtijeva od svih sudionika toga procesa, pa
dakle i socijalnih partnera, raspolaganje odgovaraju¢im kapacitetima,
znanje i informacije kako bi se mogli ukljuciti u navedene procese po
nacelu argumentacije utemeljene na ¢injenicama.

Socijalni partneri trebaju kroz bilateralni dijalog pokusati rijesiti Sto viSe
interesnih pitanja, kako bi s jedne strane olakS3ali tripartitni dijalog, a s
druge strane da bi o Sto vecem broju pitanja mogli zajednicki nastupiti
prema Vladinoj strani. Teme o kojima bi prije svega valjalo povesti stra-
teSku raspravu izmedu udruga sindikata i udruge poslodavaca jesu: pi-
tanje sredstava i metoda podizanja konkurentnosti, pitanja uloge flek-
sibilnosti radnih odnosa, te pitanje odnosa cijene rada i produktivnosti.

Kako bi se to moglo ostvariti, potrebno je da svaka strana za sebe povede
unutrasnju raspravu o dugoroc¢nim interesima i ciljevima, kao i odnosu
izmedu dugorocnih i kratkorocnih ciljeva, kako bi svaka od strana izgra-
dila kvalitetnu platformu za kompromis. Posebice je vazno raspraviti, te
eventualno revidirati one interese koji su, ili izravno suprotni interesima
druge dvije strane, ili su tesko ostvarivi (nisu realisti¢ni u danim instituci-
onalnim, ekonomskim, socijalnim i politickim okolnostima).



TRIPARTITNI SOCIJALNI DIJALOG
NA REGIONALNOJ | LOKALNOJ RAZINI

Za unapredenije tripartitnoga socijalnoga dijaloga na regionalnoj i lokal-
noj razini, temeljem aktivnosti u sklopu ovog projekta, moguce je predlo-
Ziti niz aktivnosti za unapredenje:

» Potrebno je educirati predstavnike Zupanijskih i lokalnih vlasti o
vaznosti i ulozi tripartitnoga socijalnoga dijaloga u oblikovanju
zupanijskih, odnosno lokalnih javnih politika.

» Potrebno je educirati predstavnike socijalnih partnera na razini
Zupanija i jedinica lokalne samouprave o ulozi zupanijskih i
lokalnih GSV-ova, prije svega kao instrumenata njihova utjecaja
na Zupanijske, odnosno lokalne javne politike.

> Osmisliti projekte kojima se jacaju kapaciteti tajniStva lokalnih
i zupanijskih GSV i to u pogledu kreiranja dnevnoga reda, 71
medijskog izvjeStavanja i sl.

> Potrebno je osmisliti mehanizam koji bi omogucio redovite
razmjene iskustava clanova Zupanijskih i lokalnih GSV-ova
medusobno, kao 3to su, primjerice, godiSnje konferencije o
tripartizmu. U sklopu istoga mehanizma omoguciti godisnje
susrete i razmjenu iskustava ¢lanova Zzupanijskih GSV-ova i
nacionalnoga GSV-a.

> Omoguditi umreZavanje, suradnju i razmjenu iskustva medu
pojedinim Zupanijskim i lokalnim GSV-ovima na temama
od posebnog zajednickog interesa (primjerice, teme koje su
specificne za pojedine regije te nadilaze pojedine Zupanije, kao
Sto su, primjerice, teme vezane uz turizam, poljoprivredu itd.).

> Unapredenja procesa konzultacija o nacionalnim politikama
unutar socijalnih  partnera (udruga sindikata i udruga
poslodavaca), kako bi pri formiranju stajaliSta bili ukljuceni
komentari i prijedlozi pripadajucih ¢lanova zupanijskih i lokalnih
GSV-ova.
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» Razmotriti mogucnost ukljucivanja zupanijskih GSV-ova u proces
konzultiranja o nacionalnim politikama koje imaju izravne
posljedice po lokalne ili Zupanijske javne politike.

> Osvijestiti nacionalne duZnosnike i sluZbenike o postojanju
i djelovanju zupanijskih i lokalnih GSV-ova, te potrebe da se
odgovori na njihove eventualne upite, ili prijedloge vezane uz
odgovarajuce sektorske nacionalne javne politike.

Navedene preporuke upucuju na potrebu osmisljavanja daljnjih proje-
kata, temeljem iskustava ovoga projekta, koji ¢e biti usmjereni upravo
na ostvarivanje navedenih preporuka za unapredenje kvalitete tripartit-
noga socijalnoga dijaloga na Zupanijskoj i lokalnoj razini. No, uvijek je
potrebno imati u vidu da su za izradu projekata s odrZivim rezultatima
nuzne tripartitne strateSke podloge kako bi projekti imali smisao, bili bo-
lie koordinirani i kako bi se uspostavila sinergija koja bi vodila razvoju
u istome smjeru.
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