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Ovaj prirucnik je sastavljen u okviru projekta IMS: Industrija 4.0 u sektoru
metala — unapredenje ukljucenosti zaposlenih u cilju nesmetane tranzicije. Svrha
priru¢nika je unapredenje znanja ucesnika na projektu, priprema organizacija i
njihovih korisnika za izazove Industrije 4.0 unapredivanjem njihove mogucnosti
ucestvovanja u upravljanju promjenama i restrukturiranjem, pruzanjem pomodi
preduzec¢ima u ukljucivanju, informisanju i konsultovanju zaposlenih i poslodavaca
koriséenjem automatizacije na radnom mjestu. Ambicija partnera u okviru projekta
IMS jeste da se unaprijede procedure ucestvovanja zaposlenih u sektoru metala,
Sto ¢e za ishod imati razmjenu najboljih transnacionalnih praksi izmedu socijalnih
partnera.

Dokument je sastavljen na osnovu nacionalnih izvjestaja Sest zemalja (Bugarske,
Crne Gore, Sjeverne Makedonije, Poljske, Portugalije, Rumunije). Koriséeni su
rezultati istraZivanja sprovedenog tokom projekta u vezi sa izazovima primjene
Industrije 4.0 u sektoru metala, zakljucci sa medunarodne radionice, konsultacije
izmedu partnera i prethodne analize u okviru ove oblasti. Dostupna literatura o
uticaju koji Industrija 4.0 ima na radnu snagu, informisanje i konsultovanje, kao i
najbolje prakse za primjenu socijalnog dijaloga, takode su konsultovane.

Kako bi se postigao cilj projekta —tema Industrije 4.0 —unapredenje uklju¢enosti
zaposlenih u cilju nesmetane tranzicije — posmatra se uopsteno, ali kroz studije
slu¢aja Sest zemalja u okviru industrije metala.
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1. Uvod

Tokom posljednjih nekoliko decenija, evropski sektor metala je prosao kroz
relevantne transformacije. S jedne strane, ovaj sektor je prosao kroz restrukturiranje
i konsolidaciju; s druge strane, razvili su se visoko-tehnoloski proizvodni procesi i
proizvodi. Navedene transformacije su uticale na radnu snagu, sto je za ishod imalo
broj¢ano smanjenje i razvoj strucnih profila. Digitalna transformacija i Industrija 4.0
doprinijele su i smanjenju potrebe za fizickim i ¢esto komplikovanim i repetitivnim
operacijama i povje¢anju potraznje za veoma vjestom radnom snagom.

Industrija 4.0 se zasniva na inteligenthom povezivanju masina, elektri¢ne
opreme i modernih sistema informacione tehnologije (IT), Sto omogudava
optimizaciju procesa i unaprijedenu produktivnost lanaca stvaranja vrijednosti.
Njena strategija zasniva se na inteligentnim fabrikama koje koriste kombinaciju
ugradenih tehnologija proizvodnog sistema i inteligentne proizvodnje, Sto za ishod
ima novo tehnolosko doba. Prema Pitersu,! ,Industrija 4.0 je vise paradigma/
filozofija nego Sto je tehnologija“ tako da je tesko utvrditi specifi¢an skup rjesenja
koji bi industrija metala trebalo da primjeni.

Industrija metala je pod velikim pritiskom da se transformise iz ekoloske,
politi¢ke i kulturoloske perspektive. Novi stav poslovanja kompanija podrazumijeva
ambiciozne ciljeve za upravljanje energijom i kontrolu emisija, viSu produktivnost,
vrijeme neprekidnog rada, bolju kontrolu operativnih troSkova i optimizovani
kapacitet. Pored toga, primjena digitalnih sistema u proizvodnim procesima, poput
upravljanja energijom i upravljanja vodom i otpadnim vodama, za cilj ima postizanje
kontinuiranih unapredenja u sektoru metala po pitanju kvaliteta, troskova, potrosnje
energije i uticaja na zZivotnu sredinu.

Prelazak na cirkularnu ekonomiju je veliki prioritet na zelenoj agendi Evropske
unije. Posto je u pitanju energetski intenzivna industrija sa velikom emisijom gasova,
ocekivanja analiticara i ekoloskih aktivista su da ¢e industrija metala ubrzo predi
na zelenu proizvodnju i da ée nuditi Sto veci broj sertifikovanih zelenih proizvoda.
Kriza odrzivosti to zahtijeva / svijet se suoc¢ava sa skoro nepopravljivom krizom kada
je u pitanju spasavanje planete. lako postoje razliCite prognoze kada je u pitanju
transformacija industrije metala, predvida se da ¢e proces transformacije biti
zavrsen za 20 godina, tako da se u analizama 2040. godina najc¢esée pominje kao
,,D“ godina za zavrSetak procesa.

1 Digitalizacija u industriji Celika, trenutna situacija i buduci trendovi SPIRE, Radionica
»Prema Industriji 4.0: Digitalne tehnologije u procesnoj industriji, Brisel 2018, prof. Harald
Piters (Harald Peters)



Cirkularna ekonomija ima nevjerovatno pozitivan uticaj na evropsku industriju
snabdijevanjem sistema industrijske proizvodnje postoje¢im materijalima i
proizvodima, zadrZzavanjem vrijednosti, materijala i energije u okviru industrijskih
proizvoda dosta duZe u upotrebi. Ovo je neSto sto je neophodno na planeti sa
ograni¢enim brojem mineralnih resursa, a takode je nesSto $to pomaZe u zastiti
prirode od nepotrebnog ometanja i $to pomaze u ublaZzavanju klimatskih promjena.
Ono takode unapreduje bezbjednost snabdijevanja i smanjuje zavisnost od
snabdijevanja iz treéih zemalja.

Kompanije sa veéim stepenom automatizacije i digitalne zrelosti, integracijom
tehnologija Industrije 4.0 mogu odrzavati visoke nivoe produktivnosti, Sto zauzvrat
uti¢e na njihovu mogucnost da opstanu i razvijaju se ¢ak i u turbulentnom i veoma
konkurentnom okruzenju.

1.1. Izazovi primjene Industrije 4.0 u sektoru metala i njen uticaj na radnu
snagu

Primjena rjeSenja Industrije 4.0 odvija se u okviru koncepata digitalne
transformacije i digitalizacije. Skala promjene je ogromna, i na globalnom i na
evropskom nivou. Predvida se da ¢e izmedu 75 i 375 miliona radnika morati da
promijeni zanimanja usljed automatizacije i robotizacije radnih procesa (Globalni
institut ,McKinsey“, 2017).

Istovremeno, 85% radnih mjesta koja ¢e postojati u 2030. godini joS uvijek nije
osmisljeno, a 65% djece koja sada polaze u osnovnu skolu ¢e posao naci u okviru
zanimanja koja jos uvijek ne postoje (Svjetski ekonomski forum, 2017).

Prema Evropskom centru za razvoj strukovnog osposobljavanja (Panorama,
2018) izmedu 2016. i 2030. godine, ocekuje se otvaranje vise od 151 miliona
radnih mjesta, od kojih ¢e 91% nastati usljed potreba zamjene (odnosno odlaska
u penziju, migracija, prelaska na druga zanimanja ili privremenog odlaska radnika
sa radnog mjesta), a 9% usljed otvaranja novih radnih mjesta. U istom periodu,
preko 1.750.000 radnih mjesta Ce biti otvoreno za stru¢njake u okviru informacione
i komunikacione tehnologije (IKT).

Nastanak Cetvrte industrijske revolucije ogleda se u nekoliko analiza i studija
sprovedenih iz razli¢itih perspektiva, koje ukljucuju razli¢ite kompanije, regione i
zemlje, kako se promjene prouzrokovane primjenom rjesenja Industrije 4.0 ne ticu



samo industrije ili preduzeéa, ve¢ one uticu i na dinamiku drustveno-ekonomskih
procesa.

Literatura o Industriji 4.0 bavi se tehnoloskim promjenama, rijetko uzimajudi u
obzir ljudski faktor u studijama i ¢injenicu da sve veci stepen digitalizacije u malim
i srednjim preduzec¢ima, pa cak i u velikim kompanijama, predstavlja znacajan
izazov za rukovodstvo. Medutim, koncept , Industrije 4.0 zahtijeva od radnika da
stalno razvijaju i unapreduju svoje kvalifikacije i da budu obuceni da se nose sa
novim tehnoloskim unapredenjima. Konstantne promjene koje uzrokuje digitalna
transformacija i brzina kojom se one uvode moze dovesti do toga da se zaposleni
osjeéaju zbunjeno, necijenjeno, pa ¢ak i nezadovoljno na svom radnom mjestu.
Zadovoljstvo poslom kod zaposlenih je fenomen koji se dosta istrazuje, ali jako malo
razumije kada su u pitanju organizacije, posebno u kontekstu Cetvrte industrijske
revolucije.

UspjeSnost poslovanja ¢e zavisiti od efikasnosti i produktivnosti zaposlenih,
Sto je usko povezano sa zadovoljstvom poslom [30]. Dostupna literatura u teoriji
postavlja vezu izmedu digitalizacije i zadovoljstva poslom na dva nacina, odnosno
digitalizacija moZe da uti¢e na zadovoljstvo poslom kod zaposlenih na pozitivan i na
negativan nacin.

U potpunosti funkcionalno Digitalno jedinstveno trZiste bi obezbijedilo benefite
za evropske kompanije i potrosace. Ono bi promovisalo inovaciju i otvorilo na hiljade
novih radnih mjesta. Ipak, takode moZe do¢i do negativnih promjena, koje ukljucuju
vecu stopu nezaposlenosti i Siroko rasprostranjenu dekvalifikaciju radne snage, sto
su glavni rizici kada je u pitanju uticaj Industrije 4.0 na radnu snagu.

Medutim, digitalizacija u procesnim industrijama, koje ukljuuju i industriju
Celika, obezbjeduje nove fleksibilne vjestine i radnu snagu koja je u stanju da brzo
stekne znanje o novim digitalnim tehnologijama. Iz tog razloga, kognitivne nauke
igraju kljuénu ulogu u pruzanju podrske, sto kombinuje svijest o situaciji i znanje
sa algoritmima napredne kontrole i optimizacijom (SPIRE PPP Contribution DEI
WG 2, 2016). U okviru Industrije 4.0, svi zaposleni moraju da posjeduju vjestine
informacione i komunikacione tehnologije, viSe nego osnovne vjestine. Pored
Ltvrdih” vjestina, zaposleni bi takode trebalo da posjeduju ,meke” vjestine poput
saradnje, komunikacije i autonomije, kako bi mogli da obavljaju svoje poslove
u hibridnim operativnim sistemima. Takode, zaposleni treba da unaprijede svoju
sposobnost adaptacije i da steknu naviku kontinuiranog ucenja u interdisciplinarnoj
perspektivi.



Mala i srednja preduzecéa doprinose ekonomskom razvoju, ciljevima odrzZivog
razvoja, podrzavaju odrzivu industrijalizaciju i predstavljaju izvor zaposlenja za
mnoge segmente drustva, razliCite sektore i industrije. Promjene na trzistu koje
su ishod Cetvrte industrijske revolucije, pandemija virusa COVID-19 i rat u Ukrajini
uzrokuju to da mala i srednja preduzeca rade u okruzenju koje je turbulentnije,
konkurentnije i sloZenije, dok uspjeh svakog pravnog lica zavisi od zadovljstva
zaposlenih [6]. Zadovoljstvo poslom cini sastavni dio radnog okruzenja gdje se
stvaraju uslovi i atmosfera koja podsticu visok stepen ucestvovanja zaposlenih u
procesu odlucivanja i njihovu posvecenost organizaciji. Stoga, rukovodstva malih
i srednjih preduzeéa bi trebalo da prepoznaju i utvrde faktore koji podsticu i
omogucavaju visok stepen zadovoljstva poslom kod zaposlenih. Cak je jo$ vie u
ovoj eri digitalne transformacije prisustvo karakteristika znanja neophodan uslov
za visok stepen zadovoljstva poslom u sve tri kombinacije.? Ovi nalazi mogu pomodi
u stvaranju odgovarajuceg radnog okruzenja i podrsci radnih karakteristika koje
najvise doprinose zadovoljstvu poslom, narocito u dobu digitalne transformacije.

1.2. IMS - Industrija 4.0 u sektoru metala — unapredenje ukljucenosti
zaposlenih u cilju nesmetane tranzicije — Ovaj projekat zajedno sprovode
predstavnici radnika, zaposlenih i poslodavaca iz 4 zemlje clanice Evropske unije
(Bugarske, Poljske, Portugalije i Rumunije) i 2 zemlje kandidata (Crne Gore i Sjeverne
Makedonije). Cilj projekta je sektor metala — radnici, zaposleni u sektoru metala ciji
se radni zivot konstantno mijenja paralelno sa uvodenjem Industrije 4.0 na radnim
mjestima i automatizacijom rada. Stoga, predstavnicima iz sektora metala treba
omoguciti da se njihov glas cuje kako bi se garantovalo ucestvovanje u upravljanju
ovom promjenom.

IMS projekat je usmjeren i na poslodavce i na predstavnike zaposlenih u okviru
sektora metala iz Sest partnerskih zemalja. U¢estvovanjem u projektu, ciljane grupe
¢e steci znanje o tehnikama i vjeStinama ucestvovanja i dobiti informacije o tome
kako da ostvaruju svoja prava. Razmjena dobrih praksi ée omoguditi osnazivanje
kapaciteta socijalnih partnera na putu ka odrzivom razvoju Evrope koja ¢e biti vise
digitalna, ekoloski prihvatljivija i otpornija na krize.

2 Zadovoljstvo poslom kod zaposlenih doprinosi postizanju ciljeva preduzeca jer
nagrade i benefiti koje pruZa organizacija ¢ine da se zaposleni osjecaju bezbjedno i ugodno,
i u mentalnom i u fizickom smislu.



2. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Glavno pitanje Ciji se odgovor trazio u sprovedenom istrazivanju jeste: Kako
predstavnici iz sektora metala mogu da ucestvuju na kompanijskom nivou i Sta se
moZze uciniti kako bi se unaprijedio ovaj proces u cilju rjeSavanja izazova Industrije
4.07 Koji su to problemi koji ometaju ucestvovanje zaposlenih u procesu odlucivanja
na kompanijskom nivou? Kako rijesiti postojeée probleme u kompanijama po pitanju
prelaska na Industriju 4.0 putem ucestvovanja u procesu odlucivanja? Koja je uloga
predstavnika radnika i zaposlenih? Koja je uloga predstavnika poslodavaca?

Istrazivanje je takodetragalozaodgovoromnaglavno pitanje: kako uspostavljanje
Industrije 4.0 utiCe na svijet rada u sektoru metala i kako vec¢a uklju¢enost zaposlenih
moZe da garantuje uravnoteZenu, drustveno odgovornu tranziciju.

Ideja je da se provjere obaveze poslodavaca prema relevantnim pravnim
standardima u oblasti informisanja i konsultovanja, kao i uestvovanja zaposlenih
u planiranju vezanom za izazove Industrije 4.0, i da se pronadu zajednicka rjesSenja
sa predstavnicima zaposlenih. Cilj je da se prepoznaju i analiziraju prakse koje su se
dokazale kao dobre ili koje bi uskoro mogle da se usvoje kao prihvatljivo rjesenje,
uzimajudi u obzir steCeno znanje i iskustvo.

Usljed razlicite drustveno-ekonomske situacije i razliCitih pravnih sistema
u zemljama koje ucestvuju na Projektu, istraZivanje ¢e predstavljati zanimljiv
uporedni materijal koji ¢e biti dostupan svima. Razmjena dobrih praksi ée pomodi u
internacionalizaciji aktivnosti koje za cilj imaju o€uvanje ili unapredenje potencijala
kompanije uz znacajno ucestvovanje zaposlenih u procesu odlucivanja.

Istrazivanje smo sproveli u dvije faze. U prvoj fazi, diskutovano je o zakonodavnim
rieSenjima i strategijama u oblasti primjene Industrije 4.0, kao i o informisanju i
konsultovanju u skladu sa zakonima Evropske unije. S tim u vezi, dat je pregled
trenutne situacije u sektoru metala u svim predmetnim zemljama.

U drugoj fazi —od maja do jula 2023. godine, sproveden je jedan oblik dubinskog
individualizovanog intervjua. Intervju je sproveden uz pomo¢ polustrukturiranih
upitnika (odnosno, pitanja otvorenog tipa) i obezbijedio je dublje informacije o
misljenjuispitanika, u cilju istraZivanja i prikupljanja inovativnih ideja. Cilj istraZivanja
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je bilo prikupljanje informacija direktno od razli¢itih predstavnika iz kompanija po
pitanju trenutnog stanja digitalizacije i uklju¢enosti zaposlenih. Cilj ove deskriptivne
studije jeste da se, izmedu ostalog, utvrdi opste stanje i potrebe; uloga predstavnika
zaposlenih; ostvarivanje prava na informisanje, konsultovanje i ucestvovanje u
odlucivanju; vrsta problema po pitanju kojih se saraduje; o¢ekivanja, preporuke.

2.1. Prva faza: Uporedni pregled strateskih i zakonodavnih rjeSenja na
nacionalnom nivou u Sest zemalja

lako je situacija razli¢ita u svakoj zemlji, imamo tzv. staru ¢lanicu Evropske unije,
tri nove Clanice, dvije zemlje kandidata koje su u raznim fazama pristupanja, Sto sve
ukazuje na razlike, nacionalni izvjestaji ipak ukazuju na dosta sli¢nosti:

1. Prvo, pravni okvir u svim zemljama je uskladen sa pravnim tekovinama
Evropske unije koje se ticu ove oblasti. Strateski okvir jasno prepoznaje znacaj i
koristi digitalne transformacije privrede i drustva. Sve zemlje koje obuhvata Projekat,
ukljuéujuci i zemlje kandidate za pristupanje Evropskoj uniji, posvecene su pitanju
digitalizacije i sprovodenja Industrije 4.0, Sto se ogleda u usvojenim programima i
strategijama za razvoj. Na primjer, digitalna transformacija je sadrzana u mnogim
strategijama i politikama u Bugarskoj: Nacionalni program ,Bugarska 2030 —
Prioritet 3 , Inteligentna industrija“; Akcioni plan digitalnog obrazovanja (2021-2027)
predvida modernizaciju i primjenu evropskog okvira za digitalne kompetencije u
zemljama Evropske unije. Strategija zaposljavanja (2021-2030) u cilju unapredenja
nivoa opstih digitalnih vjestina populacije, itd.

Crna Gora je usvojila Strategiju digitalne transformacije 2022-2026. sa akcionim
planom za period 2022-2023, koja predstavlja razvojni okvir koji definiSe preduslove
i inicijative koje su potrebne za brzo prilagodavanje sve sloZenijem digitalnom
okruzenju i razvoju digitalne Crne Gore.

Pocetkom 2018. godine, Vlada je odobrila smjernice za strategiju tehnoloskih
i poslovnih inovacija za Portugaliju, 2018-2030, sa ciliem da se obezbijedi
konvergencija Portugalije sa Evropom do 2030. godine time Sto ¢e se unaprijediti
konkurentnost portugalske privrede, uzimajuci u obzir ose istrazivanja, razvoja i
inovacija, kao i uslove kvalifikovanog zaposljavanja u Portugaliji u medunarodnom
kontekstu, zajedno sa povjecanjem drzavnog i privatnog ulaganja u aktivnosti
istrazivanja i razvoja (engl. R&D).3

3 Akcioni plan za digitalnu tranziciju odobren od strane Savjeta ministara Portugalije

(Odluka br. 31/2020) odraZava strategiju definisanu za digitalnu tranziciju ove zemlje. Akcioni
plan ukljucuje tri glavna stuba akcije: izgradnja kapaciteta i digitalna inkluzija, digitalna
transformacija kompanija, digitalizacija javnih usluga.



Reforme vezane za digitalizaciju, kao i njihov napredak, predstavljaju konstantne
izazove sa kojima se susrece Sjeverna Makedonija, dok odgovarajuca digitalna
infrastruktura jos$ uvijek nedostaje; stoga najveée ocekivanje za 2023. godinu
predstavlja uspostavljanje Digitalne agencije.

Poljska dosta painje posvecuje primjeni Industrije 4.0, naroCito u postizanju
energetske efikasnosti. lako je sektor celika u Poljskoj jedan od najmodernijih
u Evropi, potrebna mu je podrska kako bi se obezbijedila njegova medunarodna
konkurentnost i odrzivi razvoj. Stoga, vece industrije pokusavaju da koriste energiju
Sto efikasnije.

Rumunija se suofava sa raznim izazovima kada je u pitanju digitalna
transformacija. Inicijative za digitalizaciju koje predvodi Vlada idu ruku pod ruku sa
pojavom rastucéeg preduzetnickog ekosistema.

Medutim, ove zemlje se razlikuju u pogledu ukupne inovativnosti, a posebno
u pogledu Industrije 4.0. Zemlje ¢lanice su napredovale u naporima digitalizacije,
ali se jos uvijek bore da popune praznine u digitalnim vjesStinama, digitalnoj
transformaciji malih i srednjih preduzeca i uvodenju naprednih 5G mreZa. Prema
Indeksu digitalne ekonomije i drustva (engl. DESI)?*, od zemalja ¢lanica Evropske unije
koje su uklju¢ene u Projekat samo je Portugalija rangirana iznad prosjeka Evropske
unije. Ostale zemlje su u pocetnim fazama. Prema indeksu DESI, navedene zemlje,
ukljucujuci i Portugaliju, bi trebalo da se fokusiraju na unapredivanje digitalnih
vjestina populacije.

2. Drugo, sve zemlje ukljuéene u Projekat primjenile su u svojim drzavnim
zakonima odredbe evropskih direktiva koje se ticu informisanja i konsultovanja
zaposlenih. Zemlje kandidati za pristupanje Evropskoj uniji, Crna Gora i Sjeverna
Makedonija, u postupku su uskladivanja sa evropskim zakonima.

U drzavnim zakonima Republike Bugarske, direktive Evropske unije koje se
ticu prava zaposlenih na informisanje, konsultovanje i ucestvovanje u procesu
odlucivanja, kao glavnih ciljeva evropske drustvene politike, u potpunosti su
transponovane (¢lan 151 Ugovora o funkcionisanju Evropske unije (engl. TFEU)).
Zastita prava zaposlenih na informisanje, konsultovanje i ucestvovanje u procesu
odlucivanja zagarantovana je Zakonikom o radu, Zakonom o bezbjednosti i zdravlju

4 Indeks digitalne ekonomije i drustva (engl. DESI) saZeto prikazuje indikatore
digitalnog ucinka Evrope i prati napredak zemalja Evropske unije. https.//digital-strategy.
ec.europa.eu/en/policies/desi.



na radu, Zakonom o rjeSavanju kolektivnih radnih sporova i drugim propisima.
Zakonom o izmjenama i dopunama Zakonika o radu (objavljenom u Drzavnom
glasniku, izdanje 82 od 21.10.2011. godine), uvedene su dodatne odredbe koje
ureduju prirodu i uslove rada na daljinu. U njima se navodi da radnicima na daljinu
pripadaju sva prava zasticena gore navedenim zakonima po pitanju informisanja,
konsultovanja i uCestvovanja u procesu odlucivanja.

Portugalija je zemlja koja tradicionalno ima visok stepen kolektivhog
pregovaranja (92%). Kada je Portugalija u pitanju, referentni osnov za ovo istraZivanje
po pitanju informisanja i konsultovanja radnika ¢ine Zakon br. 7/2009 od 12.02. —
Zakon o radu i Zakon br. 102/2009 od 10.09. — Pravni reZim za bezbjednost i zdravlje
na radu.

Portugalski zakon o radu — Zakon br. 7/2009 od 12.02, sadrzi 65 ¢lanova koji se
ticu konsultovanja i u€estvovanja predstavnika radnika ili samih radnika u razlic¢itim
pitanjima, kao $to su: priprema internih propisa kompanije; upotreba tehnoloskih
uredaja za kontrolu/nadzor; davanje otkaza; kontinuirano stru¢no obudavanje
radnika; ugovori o radu; utvrdivanje i izmjena radnog vremena; pitanja u okviru
bezbjednosti i zdravlja na radu; namjere da se smaniji ili obustavi rad; disciplinarne
sankcije; pregovori po pitanju kolektivnih dokumenata; itd.>

Ustavom Crne Gore utvrdeno je da se socijalni polozaj zaposlenih uskladuje u
Socijalnom savjetu, koji ¢ine predstavnici sindikata, poslodavaca i Vlade. Takode,
kada je u pitanju konsultovanje, informisanje i ukljuéivanje zaposlenih u proces
odlucivanja, cijelu instituciju reguliSu Zakon o radu i Opsti kolektivni ugovor. Vazno
je napomenuti da crnogorski zakoni ne ukljuéuju radnicke savjete. Kada je u pitanju
socijalni dijalog, njegov razvoj i kvalitet, veoma je vazno istaci strukturu crnogorskog
privatnog sektora.® Clanom 158 Zakona o radu utvrdeno je da je poslodavac u obavezi
da obavesti sindikat najmanje jednom godiSnje o: rezultatima poslovanja, razvojnim
planovima i njihovom uticaju na polozaj zaposlenih, tokovima i promjenama u
politikama za plate, usvajanju programa za uvodenje tehnoloskih, ekonomskih
promjena i restrukturiranja i programa za ostvarivanje prava tehnoloskih viskova.

5 Nacionalni izvjestaj Portugalije

6 Devedeset jedan posto crnogorske privrede sastoji se od mikro, malih i srednjih
preduzeca, od kojih vise od 90% cine mikro preduzeca sa najvise deset zaposlenih. Ova
struktura privrede predstavlja jedan od razloga zasto dvostrani socijalni dijalog nije na istom
nivou kao trostrani.



U Sjevernoj Makedoniji, odredbe Direktive 98/59/EZ o uskladivanju
zakonodavstava zemalja ¢lanica koje se odnosi na kolektivha otpustanja na
odgovarajuci nacin su transponovane u Zakon o radnim odnosima u ¢lanu 95 pod
naslovom ,Informisanje i konsultovanje tokom kolektivnog otpustanja iz poslovnih
razloga®’ Kroz ucestvovanje i konsultovanje radnika stvara se kultura u kojoj su
odnosiizmedu poslodavacai zaposlenih zasnovani na nacelima saradnje, povjerenja,
otvorenosti, transparentnosti, integriteta, medusobnog poStovanja i zajednickog
rjeSavanja problema. S tim u vezi, Republika Sjeverna Makedonija je takode usvojila
Zakon o evropskim radnickim savjetima, koji je bio odlozen sve do pristupanja
Republike Sjeverne Makedonije. Konsultacije, ali povrh svega sve informacije vezane
za pitanja bezbjednosti i zdravlja na radu, u makedonskim zakonima takode se mogu
naci u Zakonu o bezbjednosti i zdravlju na radu Republike Sjeverne Makedonije.

Poljska je zemlja u kojoj postoji velika potreba da se podigne svijest zaposlenih
i radnika o efikasnim alatima za ostvarivanje prava na informisanje, konsultovanje
i uCestvovanje u procesu odlucivanja u transnacionalnom kontekstu. U Poljskoj, u
mnogim kompanijama ne postoje ni sindikati ni radnicki savjeti.® Poljski zakoni su
primjenili nekoliko stavki vezanih za informisanje i konsultovanje, posebno kada je
u pisanju transfer kompanija, obaveza pisanog obavjestavanja 30 dana unaprijed.®
Informacije mogu da uklju€uju objasnjenja odredenih mjera za ublazavanje pojedinih
negativnih posljedica, ali to nije obavezno. Pisano obavjestenje bi trebalo takode da
se dostavi sindikatima i trebalo bi da sadrzi iste informacije. Odeljak 3 ¢lana 23 (1)
Zakonika o radu ne predvida sankcije za krSenje ove odredbe.®

7 Poslodavac je u obavezi da blagovremeno obavjesti sindikat i podnese dokumenta

kako bi sindikat prisustvovao sjednicama upravnih organa poslodavca na kojima se
razmatraju inicijative i prijedlozi poslodavca. Predstavnik sindikata ima pravo da ucestvuje u
saslusanju pred nadleZnim organima poslodavca.

8 Cak i zbog toga Sto su Cesto u pitanju mikro preduzeé¢a, mnoge kompanije nemaju
adekvatan potencijal kada su u pitanju zaposleni i adekvatno razumijevanje njihovih interesa.
9 Informacije o poslovnom transferu bi trebalo da budu dostavljene zaposlenima u

pisanom obliku i moraju da ukljuc¢uju ocekivani datum poslovnog transfera, razlog transfera,
pravne, ekonomske i socijalne posljedice transfera po zaposlene.

10 U slucaju nepostupanja ili neodgovarajuceg postupanja u skladu sa obavezom
informisanja predvidenom za poslodavca, kako bi se ostvarila prava radnika, trebalo bi da se
koriste odgovarajuce odredbe po pitanju gradanskopravne odgovornosti, odnosno ¢lan 471
Gradanskog zakonika u vezi sa clanom trista Zakonika o radu.



1

Rumunija je usvojila novi zakon (br. 367/2022)* o socijalnom dijalogu koji
dodjeljuje sindikatima veca ovlasé¢enja i kojim se utvrduje jednostavnija procedura
za formiranje sindikata i zastupanje zaposlenih. Ova promjena slijedi zahtjev da
drZavne uprave promovisu kolektivno pregovaranje, u skladu sa Direktivom Evropske
unije o minimalnim zaradama. Zakon je opisan kao pravi preokret koji donosi Cetiri
znacajne reforme: ¢ kolektivno pregovaranje mora da se sprovodi i na kompanijskom
nivou (ukoliko ima najmanje 10 zaposlenih) i na sektorskom nivou; ® moguénost
kolektivnog pregovaranja na nacionalnom nivou; ¢ nove obaveze za poslodavce
po pitanju informisanja i konsultovanja zaposlenih i sindikalnih predstavnika; e
prosirenje niza pitanja koja pokrecu kolektivne radne sporove.

2.2. Trenutno stanje u industriji metala u predmetnim zemljama

Sektor metala u Bugarskoj obuhvata preduzeca koja se bave masinogradnjom
i obradom metala koja spadaju pod privrednu djelatnost ,preradivacka industrija“
prema NACE.BG2008%?, Uredba EZ br. 1893/2006, kako slijedi: livenje metala;
Proizvodnja gotovih proizvoda od metala, osim masina i opreme, Proizvodnja
masina i opreme opste i posebne namjene; Proizvodnja motornih vozila, prikolica i
poluprikolica, Proizvodnja ostale opreme za transport.

Prema zvani¢nim podacima Nacionalnog statistickog instituta (engl. NSI)
prikupljenim do 2020. godine, broj zaposlenih u industriji metala bio je 114.873.13
Vedina preduzeca za masinogradnju i obradu metala orijentisana je ka izvozu. Prema
podacima Nacionalnog statistickog instituta, a preciznije prema ,,Praéenju poslovnih
trendova“ u industriji za mjesec jun 2023, predstavljeni su sljededi indikatori: 34,1%
¢ini nedostatak radne snage; 6,1% Cini nedostatak materijala i/ili opreme; 0,8% Cini
nedostatak energije; 3,7% Cine finansijski problemi; 11,6% Cine slabosti u privrednim
zakonima; 47,3% Cini neizvjesno ekonomsko okruzenje.

11 Novi Zakon br. 367/2022 pojednostavljuje organizaciju smanjivanjem broja
radnika potrebnih za formiranje sindikata sa 15 na 10 u okviru jedne jedinice. Zakonom se
takode dozvoljava formiranje sindikata sa najmanje 20 radnika iz razli¢itih jedinica u okviru
istog sektora kolektivnog pregovaranja. Ocekuje se da ce ova mjera dovesti do ponovnog
pokretanja socijalnog dijaloga u Rumuniji i vece ukljucenosti zaposlenih u kolektivne ugovore,
https://www.etuc.org/en/building-social-dialogue-romania

12 (Klasifikacija privrednih djelatnosti)

13 Proizvodnja proizvoda od metala osim masina i opreme — 55.346, Proizvodnja
masina i opreme opSte i posebne namijene — 31.988; Proizvodnja motornih vozila, prikolica i
poluprikolica — 21.783 radnika; Proizvodnja vozila, osim automobila — 5.756 radnika.


https://www.etuc.org/en/building-social-dialogue-romania

Indikatori za investicionu djelatnost u industriji su za mehanizaciju ili
automatizaciju postojeéih proizvodnih procesa i uvodenje novih proizvodnih
tehnologija. Prema podacima Nacionalnog statistickog instituta od 2020. godine,
preduzeéa u Republici Bugarskoj koja se bave analizom velikih podataka ¢ine ukupno
6,3%, od kog broja 5% Cine mala, 10,7% cCine srednja i 21,4% Cine velika preduzeca.
Preduzeca sa pristupom internetu (fiksnom konekcijom) na dan 9. decembar 2022.
godine, ¢ine ukupno 89,1%, pri cemu 87,5% toga Cine mala, 96,3% srednja i 99,1%
¢ine velika preduzeéa. Na isti datum, preduzeca koja koriste uredaje i sisteme
povezane na internet (internet stvari - engl. Internet of Things) ¢ine ukupno 15%,
pri ¢emu 13,8% tog broja ¢ine mala, 19,8% srednja i 26,3% velika preduzeca.'

lako je nekada bila dominantna privredna grana u Crnoj Gori, prema dostupnim
podacima iz 2018. godine, njen udio u BDP-u bio je na nivou od oko 5%. Oblast
proizvodnje elektricne energije i snabdijevanja Cinila je 3,5%, dok je rudarstvo
¢inilo 1,1% BDP-a. U crnogorskoj privredi industrija je odavno izgubila na znacaju
u poredenju sa drugim privrednim granama. Stoga je, na primjer, poslovanje sa
nekretninama, koje ima udio u BDP-u od 5,4%, vrednije od cjelokupne preradivacke
industrije i rudarstva. Trgovina, sa udjelom od 12,6% u BDP-u, tri puta je znacdajnija
od proizvodne industrije.

Faktor pandemije virusa COVID-19 je joS viSe oslabio crnogorsku industriju,
tako da je pri poredenju 2019. i 2020. godine u osam industrija zabiljezeno
smanjenje od 3% do 34% , sa smanjenjem od 9,7% u industriji metala. Predstavnici
i vlasnici industrije metala u Crnoj Gori su fabrika za proizvodnju ¢elika u NikSiéu i
Kombinat aluminijuma u Podgorici. Ove kompanije se bave proizvodnjom sirovina i
poluproizvoda koji su prvenstveno namijenjeni za izvoz. Prema zvani¢nim podacima
dobijenim od Uprave prihodaicarina, uovomtrenutku struktura privrednih subjekata
koji posluju u sektoru metala prikazuje da viSe od 90% cine mikro preduzeéa sa
manje od 10 zaposlenih. Industrija metala u Crnoj Gori je iskusila dramati¢an pad,
Sto najbolje dokazuje Cinjenica da su tokom posljednjih decenija dvadesetog vijeka
samo tri privredna subjekta iz sektora metala zaposlila preko 16.000 ljudi, dok danas
cjelokupan sektor metala ima samo nesto vise od 1.000 zaposlenih.

Industrija metala Sjeverne Makedonije prolazi kroz sli¢na iskustva i izazove kao

14 Od 9,1% preduzeca koja obezbjeduju zaposlene obucene za IKT, 6,6% su mala,
17,1% su srednja i 41% su velika preduzeca. TrosSkovi za istraZivanje i razvoj (engl. R&D) od
ukupno 707.194 BGN, za proizvodnu industriju ¢ine 178.943 BGN, a troSkovi za tehnicke i
prirodne nauke su u ukupnom iznosu od 740.199 BGN.



i evropska industrija metala. U 2021. godini, povratila se potrosnja celika (+16,3%)
nakon drasti¢nog pada usljed pandemije virusa COVID-19 u 2020. godini (-10,7%).
Usljed kontinuiranih negativnih faktora (rat u Ukrajini, cijena energije, visoka
inflacija) i pogorsanja privredne prognoze za 2023. godinu, takode se ocekuje pad
ukupne potrosnje Celika u 2023. godini, koji ¢e biti malo manji nego Sto je prethodno
predvideno (-1,6% naspram -1,9%).

Industrija metala je jedna od najznacajnijih grana industrije koja zaposljava
veliki broj ljudi i predstavlja znacajan dio bruto domaceg proizvoda. U okviru
analiziranih sektora u 2019. godini, vise od 1.130 kompanija je bilo registrovano,
od kojih je 831 bilo u sektoru obrade metala, 153 u masinskom sektoru, 102 iz
industrije elektri¢ne energije, dok je cetrdeset osam kompanija bilo iz automobilske
industrije. Prema najskorijim podacima Zavoda za statistiku, broj radnika u sektoru
rudarstva i eksploatacije kamena u martu 2023. godine, u poredenju sa martom
2022. godine, smanjio se za 2,7%, dok se u proizvodnom sektoru smanjio za 1,6%,
a u sektoru snabdijevanja elektricnom energijom, gasom, parom i klimatizacije
za 3,7%. Medutim, ova zemlja se suocava sa nedostatkom stvarnih politika koje
¢e podrazumijevati pracenje trendova digitalne transformacije u sektoru koji se
odvijaju u zemljama Evropske unije, kao $to je Spanija.

Metalurska i metalopreradivacka industrija u Portugaliji — Vec¢ina kompanija u
metalurskom i elektromasinskom sektoru opredijelila se za strategije diferencijacije,
svjesna da nacionalna industrija viSe ne mozZe da se takmici na osnovu politika
niskih cijena i da treba da usmjeri svoju ponudu na segmente trZista sa vecom
potraznjom. Stoga, posveéenost inovacijama postaje klju¢na u definisanju strategija
diferencijacije. Uopsteno, u Portugaliji kompanije nastavljaju da imaju odredeni
deficit u ovoj oblasti, a ponekad ¢ak i ne postoji jasna percepcija kompanija po
pitanju onoga $to se moze uciniti u pogledu inovacija.

U pogledu Rashoda za inovacije i razvoj po osnovnoj privrednoj djelatnosti,
sektor metala ukupno predstavlja oko 16,4% ukupnih rashoda po osnovnoj
privrednoj djelatnosti. U okviru sektora isti¢u se pod-sektori Proizvodnja motornih
vozila, prikolica, poluprikolica i djelova za motorna vozila i Proizvodnja racunarske
opreme, komunikacione opreme i elektronskih i optickih proizvoda, sa rashodima
od 39,0i 36,6 miliona evra.

Ocjena pripremljenosti za buducnost proizvodnje Svjetskog ekonomskog foruma
iz 2018. godine ocijenila je sposobnost nekoliko zemalja da se uobliciiizvuce korist iz



promjene prirode proizvodnje u buducnosti.'® Prema Forumu, Portugalija, naspram
drugih zemalja i glavnih indikatora inovacija u sektoru industrije, ima pozitivan uticaj
informacionih i komunikacionih tehnologija na nove proizvode i usluge, inostrane
direktne investicije i transfer tehnologije. Portugalija je dosta ispred kada je u pitanju
investiranje kompanija u nove tehnologije i u posveéenost sajber bezbjednosti.

Metalurgija u Poljskoj ima dugu tradiciju i uvijek je bila znacajna grana poljske
privrede. Najvece poljske Zeljezare koje se nalaze u Krakovu, Dombrovoj Gornjici,
Zavjercu, Censtohovi i mjestu Ostrovjec Svjentoksiski imale su i nastavljaju da imaju
veliki uticaj ne samo na oblik lokalne industrije ili trziste rada, vec¢ i na razvoj lokalnih
zajednica i posebne kulture izgradene oko industrijskih gradova i mjesta.

Poljska industrija Celika je prosla kroz znacajnu transformaciju u proteklih 30
godina. Ovaj proces je poceo sa promjenama koje su nastale usljed potrebe da se
poljska industrija prilagodi zahtjevima privrede slobodnog trZiSta tokom 1990-ih
godina. Danas, oko 97% kompanija koje se bave proizvodnjom i obradom celika
su privatne kompanije. Najveéi uéesnici na poljskom trzistu celika su ArcelorMittal
Poland (vlasnik Zeljezara u Krakovu i Dombrovoj Gornjici), Spanska Celsa (vlasnik
Zeljezare u mjestu Ostrovjec Svjentoksiski) i americki CMC (vlasnik Zeljezare u
Zavjercu).

U poljskoj industriji celika trenutno je zaposleno oko 24.000 ljudi (podatak sa
kraja 2021. godine), Sto rangira Poljsku na ¢etvrto meso u Evropskoj uniji. U pogledu
dominantne tehnologije proizvodnje Celika, dugi niz godina je proces primjene visoke
peci preovladavao u domadoj proizvodniji. Industrija metala je potom bukvalno i
metaforicki usla u novo doba u kojem se proizvodnja Celika zasniva na najnovijim
tehnologijama koje su mnogo vise pogodne za Zivotnu sredinu i koje stvaraju poslove
koji su manje optereéujuci. Medutim, navedeno restrukturiranje i dalje nije dovoljno
kako bi se odrzala konkurentnost, pa ¢ak ni za zadovoljavanje potreba lokalnog
trzista. Poljske Zeljezare se suocavaju sa joS jednom rundom transformacija koje su
ovoga puta podstakle globalna klimatska tranzicija i dekarbonizacija industrije.

Rumunija ima srednje znacajan nivo industrijalizacije sa strukturnom
sofistirano$éu veéom od prosjeka. Udio proizvodnje je pao ispod 16% BDP-a
tokom prethodnih godina usljed brzog Sirenja trgovine na veliko i malo. Zemlja
se pridruzila centralnoevropskom ¢voristu automobilske industrije privlacenjem
direktnih stranih investicija. Dacia, podruznica kompanije Renault, oslanja se na

15 Ocjena se sastoji iz dva glavna dijela: struktura proizvodnje, ili trenutni osnov
proizvodnje, i pokretaci proizvodnje, ili pozicija zemlje po pitanju ostvarivanja kapitala na
osnovu Industrije 4 kako bi se transformisali proizvodni sistemi, za ukupno 99 indikatora i
100 analiziranih zemalja.



domace djelove i uspjesna je na medunarodnom nivou medu jeftinijim brendovima.
Prisutno je nekoliko medunarodnih proizvodaca djelova za automobile sa Sirokom
ponudom proizvoda. Najznacajnije su podruznice kompanije Mercedes-Benz, Star
Assembly i Star Transmission u Sebesu, gdje bi trebalo da pocne izgradnja fabrike
za elektromotore.

U pogledu industrijske konkurentnosti, ukoliko bismo analizirali prednosti
i nedostatke u industriji metala u Rumuniji, prednosti bi bile — Diverzifikovana
industrijska osnova omogucava proizvodnju velikog broja razli¢itih proizvoda
Sto ogranicava zavisnost od nestabilnih medunarodnih lanaca snabdijevanja
— Energetsku sigurnost obezbjeduju domacdi resursi nafte i gasa, kao i obilno, ali
neredovno snabdijevanje hidroenergijom koja obezbjeduje 36% generisane
elektriéne energije.

Nedostaci —Radno intenzivne i energetski intenzivne industrije imaju veliki udio
u proizvodnji. Mali dio populacije u zemlji je digitalno obrazovan.

2.3. Druga faza: Rezultati istraZivanja dobijeni preko intervjua
Istrazivanje u drugoj fazi se zasnivalo na sljedec¢im hipotezama:

1. Primjena Industrije 4.0 u sektoru metala uti¢e na radnu snagu u pogledu
broja zaposlenih, organizacije i kvalifikacija.

2. Postoji korelacijaizmedu primjene Industrije 4.0 i unaprijedenog ucestvovanja
zaposlenih u procesu odlucivanja u cilju nesmetane tranzicije.

3. Ukljucivanje segmenta digitalizacije i Industrije 4.0 u socijalni dijalog u agende
inovativnih pregovora za radnike na koje uti¢u promjene je od kljuénog znacaja za
uspjesnu tranziciju i rjeSavanje konflikata u okviru kompanije.

Dok smo provjeravali navedene hipoteze, istrazili smo sljedece:
e Uticaj koji primjena Industrije 4.0 ima na zaposlene na kompanijskom

nivou — uticaj na broj zaposlenih, kvalitet radnih uslova, stru¢no obucavanje —
utvrdene prednosti i rizici.



e Realizaciju socijalnog dijaloga na kompanijskom nivou i Semu unaprijedenog
ucestvovanja zaposlenih u upravljanju promjenama u okviru primjene Industrije
4.0.

Na osnovu sprovedenih intervjua u kojima su ucestvovali predstavnici zaposlenih,
kao i predstavnici kompanija, napravili smo sljededi sazet pregled rezultata:

e Sektor metala je pod pritiskom zahtjeva za energetsku efikasnost i vecu
produktivnost, tzv. zelene proizvode, uskladenost sa evropskim smjernicama i
direktivama, otvorena pitanjaizahtjeva po pitanju radne snage. U kontekstu trenutne
energetske krize i nedostatka investicija, zahtjevi po pitanju ubrzane dekarbonizacije
industrije metala stvaraju dodatni pritisak. Predstavnici kompanija iz Poljske koje
se bave Celikom naglasili su da prioritet za ovaj sektor ne predstavljaju pametne
fabrike, ve¢ energetska efikasnost i proizvodnja Sto veceg broja sertifikovanog
zelenog Celika.

e Postoji mnogo pozitivnih efekata uvodenja automatizacije i digitalizacije
— bolja produktivnost, lakSe upravljanje teskim masinama, veca bezbjednost na
radu, Cistiji poslovi, smanjen broj gresSaka i otpada i veéa konkurentnost. Ispitanici
s ponosom pric¢aju o Cinjenici da sada rade u modernom radnom okruzZenju koje
je istovremeno Cisto i elegantno: ,Danas sve izgleda tako da kada osoba ne bi
znala da je u Zeljezari, ne bi ni shvatila da je tamo. Cisto, tiho, zeleno“. Ispitanici
su istakli da su se radna okruZenja takode promijenila, uopsteno govoreci, u vecini
slu¢ajeva su Cistija, bezbjednija i ponekad tiSa. Mnogo radnika u proizvodnji provodi
dosta radnog vremena u kontrolnim kabinama u kojima su okruZzeni monitorima i
racunarima. Unaprijedili su se bezbjednost i zdravlje na radu, ali u vecini slucajeva
radno vrijeme nije skraceno. Osmocasovno radno vrijeme i rad u smjenama je Cesta
pojava za radnike u industriji metala.

® Primjena Industrije 4.0 jo$ uvijek nije uticala na broj zaposlenih. Broj se
smanjio u ranijem periodu usljed privatizacije, ranijeg odlaska u penziju, podsticaja
prelaska u druge profitabilnije grane i zaposljavanje na novim radnim mjestima.
Samo je jedna kompanija, od kompanija koje su bile ukljucene u istrazivanje, imala
velika otpustanja. Pojedine kompanije su takode zabiljezile nova zaposljavanja
usljed Sirenja proizvodnje i uvodenja novih proizvodnih linija. U nekim sektorima ¢ak
nedostaju kvalifikovani radnici i struénjaci. Prema podacima iz ,,Praéenja poslovnih
trendova” u industriji u Bugarskoj tokom juna mjeseca 2023. godine, nedostatak
radne snage iznosio je 34,1%.

16 Iz Nacionalnog izvjestaja Poljske



e Trazi se fleksibilna, dobro obuéena radna snaga i postoji strah da nece biti
obezbjedeno dovoljno struénih i kvalifikovanih radnika. Za sada postoji potreba
za vjesStim radnicima i oni koji posjeduju ove vjestine mogu brzo da nadu posao.
Nedostatak radne snage, posebno u slucajevima gdje se takav profil radnika ne
moze nac¢i na domadem trzZistu rada, takode se rjeSava zaposljavanjem radnika
iz inostranstva — ovo predstavlja vedi troSak za kompanije, a zaposleni se plase
socijalnog dampinga usljed nejednakih plata i uslova.

e Programi obrazovanja i ponovnog obucavanja su dobro sprovedeni u
saradnji sa obrazovnim ustanovama ili primjenom znanja iskusnih radnika kroz
praksu i mentorstvo. Obrazovanje i obuka su vazni na samom radnom mjestu.
Odgovori ispitanika istakli su generacijski jaz izmedu starijih i mladih radnika. Stariji
ljudi imaju vise iskustva, ali ne i puno volje da savladaju nove digitalne vjestine.
Mlada generacija ,,Z" ima dosta vjestina neophodnih za modernu tehnologiju, ali joj
nedostaje iskustvo u proizvodnji. Stoga je znacajno mentorstvo i saradnja izmedu
iskusnih i novih radnika na radnom mjestu.

¢ Pored pozitivnih efekata automatizacije i digitalizacije, istaknuti su brojni rizici
i izazovi — deprofesionalizacija, premjestaj profesija sa specijalista i stru¢njaka koji
imaju iskustva na brzo obucéene amatere koji ne posjeduju ,tvrde” vjestine i koji ne
mogu da rijeSe probleme u proizvodnom procesu; socijalna isklju¢enost, posebno
izrazena tokom pandemije virusa COVID-19 u pogledu rada od kuce gdje su se
radnici koji su radili izvan prostorija poslodavca osjecali isklju¢eno, nijesu ucestvovali
u zajednic¢kim kompanijskim aktivnostima, Sto su mnogi smatrali preprekom za dalji
razvoj karijere; izolacija u malim jedinicama usljed sve veéeg angaZovanja spoljnih
radnika, radno vrijeme provedeno u kontrolnim kabinama i ispred ra¢unara Sto
oteZzava medusobnu komunikaciju, povezivanje sa drugim zaposlenima, razmjenu
informacija i konsultacije.

e Prekomjerno pracenje i kontrola, ¢ak i u menzama i tokom pauza, i
konstantna dostupnost. Pritisak prac¢enja i postavljanje kamera na svim mjestima
posebno je opterecujuce za starije radnike. Cak se i mladi radnici, koji su ve¢ naviknuti
na kamere najvise zbog drustvenih mreza, ponekad osjecaju previse kontrolisano.
Ponekad ne mogu da zastanu i da se konsultuju oko posla jer misle da ¢e to biti
negativno ocijenjeno u pogledu krsenja discipline. Ispitanici su takode naglasili
moguénost pracenja izvan radnog vremena, konstantnu dostupnost i ponekad tesko
odrzavanje granica izmedu poslovnog i privatnog Zivota.

o U odgovorima datim po pitanju uticaja primjene Industrije 4.0 na
zaposlene, pitanje zadovoljstva na radnom mjestu i motivacije radnika takode je
dotaknuto. Dolazi do izvjesne polarizacije i gubi se car Cinjenice da ste nesto stvorili



na osnovu sopstvenog iskustva i kreativnosti, a mnogi iskusni radnici morali su da
pocnu ispocetka. Pocev od karakteristika posla koje uticu na zadovoljstvo, a samim
tim i na produktivnost radnika, naglasava se da poneke monotone repetitivne
radnje uzrokuju apatiju, a da rad na nekoliko masina i upravljanje njima predstavlja
dodatno optereéenje i stres. Kada su u pitanju zadovoljstvo i motivacija, istaknuto
je da unapredenje uslova rada i ve¢a produktivnost treba da budu praéeni ve¢im
zaradama. Novcana nadoknada za sticanje novih vjestina i znanja, kao i mentorski
rad u okviru obucavanja novih zaposlenih, zasigurno bi bila dodatna motivacija.
Kompanije koje ostvaruju veliki profit treba da unaprijede i materijalne uslove svojih
zaposlenih.

¢ lako se uopsteno mnogi poslovi prenose izvan kompanije, novi oblici radnog
odnosa, poput rada na platformama i rada po portfolijima, nijesu zabiljeZeni kod
kompanija ukljuéenih u istrazivanje. lzuzetak su zaposlenje sa nepunim radnim
vremenom, rad od kuée, odnosno rad na daljinu, koji su uspostavljeni za pojedine
kategorije zaposlenih ¢ak i nakon pandemije virusa COVID-19. Takode ima i nekoliko
agencijskih radnika za pojedine poslove — transport i isporuka, ¢iséenje, a najcesée
za racunovodstvene poslove.

e Uglavnom su ispitanici u odgovorima navodili da su informisani tokom
primjene, ali da nijesu konsultovani pri planiranju ili usvajanju strategija vezanih
za promjene, osim ukoliko predstavnici zaposlenih nijesu ¢lanovi nadzornog
organa sa pravima odlucivanja. Informisanje i konsultovanje su najéeS¢e odsutni u
inicijalnoj fazi planiranja i odlucivanja po pitanju transformacije proizvodnje. Tokom
sprovodenja i primjene moderne tehnologije, na iskustvo zaposlenih se najcesée
racuna po principu ,,znas sta radis“.’”

Pravna rjeSenja su dobra, ali se ne postuju. Ne postoji obaveza informisanja
i konsultovanja zaposlenih. Pored toga, neispunjavanje ove obaveze se ne kaznjava
sankcijama, dok inspekcijski nadzor ¢esto ne postoji usljed hroni¢nog nedostatka
radnih inspektora u svim zemljama.

Potreba za visokokvalifikovanim radnicima i stru¢njacima takode moZe da
prouzrokuje podjele kod radnika — informisanje i konsultovanje na individualnom
nivou, bez ucestvovanja sindikata ili predstavnika svih zaposlenih. Ovo je posebno
izrazeno u situacijama gdje nema oformljenog sindikata ili gdje ne postoji radnicki
savjet, u malim i srednjim preduzeéima gdje moZe biti izrazena podjela izmedu
kreatora i izvrsioca.®®

17 Nacionalni izvjestaj Poljske
18 U nacionalnom izvjestaju Rumunije istaknute su podjele izmedu strucnjaka,
poznatih inZenjera i velikog broja onih koji samo slusaju uputstva i obavljaju zadatke.
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Ovo istrazivanje ima ograni¢enje. Prvo, razli¢ite su ekonomska i drustvena
situacija i struktura industrije metala u predmetnim zemljama, zbog ¢ega su
pojedini parametri neuporedivi. Drugo, usljed razli¢itog znanja i pozicija ispitanika,
kao i stavova, prikupljeni intervjui imaju ograni¢eni obim. Ovo je premosceno
komentarima i doprinosima na medunarodnoj radionici. U svakom slucaju, dobijeni
rezultati su sluzili za dalje istrazivanje i diskusiju.

3. IMS: Industrija 4.0 in sektoru metala — unapredenje ukljucenosti zaposlenih
u cilju nesmetane tranzicije / prednosti, nedostaci, mogucnosti, prijetnje (engl.
swor)

Prednosti

e Pravni okvir je u svim zemljama uskladen sa pravnim tekovinama
Evropske unije koje se ti¢u ove oblasti.

e Strateski okvir jasno prepoznaje znacaj ukljuenosti zaposlenih i
koristi po digitalnu transformaciju.

S e Postoji spremnost sa obje strane, odnosno poslodavaca i sindikata,
u pogledu medusobne saradnje i zajednickog rjeSavanja problema u
interesu nesmetane digitalne tranzicije.

e Svi akteri na kompanijskom nivou su svjesni pozitivnih efekata
uvodenja automatizacije i digitalizacije — bolja produktivnost, lakse
upravljanje teSkom masinerijom.

Nedostaci

¢ Ne postoji obaveza informisanja i konsultovanja zaposlenih. Zakoni
se ne postuju.

W e Ne postoje sindikati u malim i srednjim preduzeé¢ima koja cine
znacajan dio strukture industrije metala u predmetnim zemljama.

e Socijalna iskljuenost otezava komunikaciju, informisanje i
konsultovanje.

¢ Nedostatak motivacije na radnom mjestu smanjuje zainteresovanost
za ucestvovanje u kompanijskim aktivnostima.

e Nedostatak uklju¢enosti predstavnika zaposlenih u inicijalnim
fazama digitalne transformacije.




Mogucnosti

¢ Preporuke evropskog sindikata i udruZenja poslodavaca o znacaju
socijalnog dijaloga na kompanijskom nivou predstavljaju znacajnu
o podrsku.

e UceSée u regionalnim i evropskim projektima i razmjena iskustava
doprinose boljem poznavanju problema i prakse socijalnog dijaloga i
ostvarivanja prava na informisanje i konsultovanje na kompanijskom
nivou.

e Razmjena dobrih praksi podstice i osposobljava zaposlene i
poslodavce.

Prijetnje

¢ Najvecu prijetnju za svaki aspekt moguénosti radnika da uti¢u na
ophodenje poslodavca prema postizanju najvisih standarda po pitanju
radnickih prava ¢ini sve manja stopa sindikalizacije.

T ¢ Uvodenje tehnologije u proizvodne procese neprecizno se tretira u
odredbama kolektivnih ugovora.

e Potrainja za radnom snagom prouzrokovana digitalnom
transformacijom vecinski favorizuje visokokvalifikovane profile i moze
dovesti do stvaranja frakcija i podjela, nedostatka saradnje izmedu
radnickih savjeta i sindikata i drugih predstavnika zaposlenih.*

19 Ovi nalazi su takode potvrdeni zvanicnim istraZivanjima Evropske komisije, pri cemu
je efikasnost identifikovana kao najslabiji aspekt direktiva Evropske unije o informisanju i
konsultovanju,

prof. Ljubinka Kovacevic, (Evropski standardi o obavjestavanju i konsultovanju zaposlenih),
str. 16, 22.



4. AKCIONI PLAN

Akcioni plan ¢e sadrzati detaljan vodi¢ o nacinu unapredenja mogucnosti
konsultovanja i ucestvovanja u odlukama koje se donose u okviru kompanije,
utvrdivanja klju¢nih zainteresovanih strana i diskutovanja razlicitih scenarija.
Takode, u njemu ce biti istaknuti odgovori na pitanja: Koji su to problemi koji
ometaju ucestvovanje zaposlenih u procesu odlucivanja na kompanijskom nivou?
Kako rijesiti postojece probleme u kompanijama po pitanju prelaska na Industriju
4.0 putem ucestvovanja u procesu odlucivanja?

Sprovodenje Industrije 4.0 postavilo je nove zahtjeve za zaposlene i rukovodstvo.
Novi nacini rada, njegove organizacije, pojava nestandardnih oblika zaposlenja i
potreba za dinami¢nom radnom snagom zahtijevaju od svih aktera da se angazuju,
medusobno saraduju i osmisle najbolja rjesenja. Sve navedeno zahtijeva vece
angaZovanje i interakciju svih aktera. Informisanje i konsultovanje i postizanje
dijaloga koji za ishod ima zajednicko odlucivanje smatra se dobitnom kombinacijom
za bolje poslovanje i bolje uslove rada.

Postoji nekoliko koristi od angaZovanja zainteresovanih strana: e stvara se
povjerenje i legitimitet ® omogucuje se veci uticaj i tempo napretka, odnosno Stede
se resursi na duge staze ¢ unapreduje se razumijevanje otpora i opozicije i doprinosi
se njihovom prevazilaZzenju ® smanjuje se neizvjesnost i unapreduje se upravljanje
rizicima e informisu se zainteresovane strane i podizZe se svijest i prihvatanje izmedu
njih ® mogu se podstadi potrebne inovacije ¢ prosiruje se osnova znanja lica koja
donose odluke i u¢esnika.

Ukoliko se zainteresovane snage ne angaZzuju, suociéemo se sa rizicima: e
veca neizvjesnost ili neprihvatanje ishoda ® moZe dodi do nedostatka povjerenja i
neefikasne upotrebe resursa * moZe dodi do nastanka frakcija i podjela  odrzava se
zatvoreno razmisljanje ® mogu nastati implikacije po pitanju etike i usaglasenosti.

Efikasno i unaprijedeno angaZovanje zainteresovanih strana imade koristi
od strategije ili plana. Plan angaZovanja moZe biti u obliku kratkog dokumenta u
kojem se utvrduju klju¢ne lokalne i/ili regionalne zainteresovane strane i grupe
koje su zainteresovane za transformaciju lokacije, sa opStom namjerom da se one
konsultuju. Detaljniji plan moze ponuditi inicijalnu analizu njihovih potencijalnih
uloga u procesu (Da li se oni samo informisu? Da li se konsultuju?)



Ali prije svega, ko su zainteresovane strane?

.....

su na bilo koji nacin povezana sa kompanijom i koja imaju odredene interese po
pitanju postojanja i funkcionisanja kompanije. Zainteresovane strane kompanije
mogu se podijeliti u dvije velike grupe:

1. Interne zainteresovane strane — vlasnici, rukovodioci, radnici

2. Eksterne zainteresovane strane. Postoje eksterni partneri sa kojima
kompanija posluje na nekoliko nacina (klijenti, dobavljaci, banke i drugi), potom
drzavni organi, poslovna udruzenja i druga lica koja direktno izrazavaju interese
drustvene zajednice. Odnos zainteresovanih strana ce zavisiti od cjelokupne
situacije u okviru koje kompanija posluje, kao i od strategije koju sprovodi. Za svrhu
ovog istrazivanja, razmotricemo odnose izmedu internih zainteresovanih strana —
zaposlenih i rukovodilaca.

Predstavnici zaposlenih — predstavnici zaposlenih, kako je definisano drzavnim
zakonima i/ili praksom; najcesce su to sindikati ili savjeti zaposlenih.

Koncept upravljanja — ideja, nacin upravljanja kompanijom u cilju stvaranja
odgovarajucih internih uslova koji ispunjavaju ocekivanja zaposlenih. Postoji
mnogo razli¢itih koncepata i metoda upravljanja. Odabir jedne, najpodobnije i
najprilagodenije specificnostima kompanije, zavisi od poslodavca i njegovih planova.

Postoji nekoliko nacina i strategija ucestvovanja zaposlenih u procesu
odludivanja. Zasigurno je najbolji nacin socijalni dijalog i kolektivho pregovaranje
izmedu poslodavaca i sindikata. Ovo se odnosi na ucestvovanje radnika putem
kolektivnih ugovora i odlucivanja i poStovanja odredenih pravila i propisa. Ovo
se smatra idealnim nacinom da se obezbijedi ucestvovanje zaposlenih u procesu
upravljanja. Kompanije sa dobrim socijalnim dijalogom na radnom mjestu imaju
bolje rezultate u pogledu ucinka i dobrobiti. Kod radnih mjesta sa ukljucivanjem,
povjerenjem i uticajnim socijalnim dijalogom takode je veéa vjerovatnocda da ce
imati redovno, direktno ucestvovanje zaposlenih u procesu odlucdivanja koje je
djelotvorno na terenu.



A

VISOK

s Odlucivanje
Intenzitet PREGOVARANJE j

dijaloga

KONSULTOVANJE g Dijalog

RAZMIJENA INFORMACIA s |nformisanje

+ NIZAK

Ovaj trougao jasno prikazuje intenzitet dijaloga i ucestvovanja zaposlenih u
procesu odlucivanja. Najmanji intenzitet ostvaruje se preko informisanja, veci se
ostvaruje preko konsultovanja, a najveci preko pregovaranja, koji takode za ishod
ima odlucivanje.

U nastavku ¢éemo razmotriti druge oblike ucestvovanja zaposlenih u procesu
odlucivanja koji se vise primjenjuju preko prijedloga i koji su konsultativne prirode,
ali koji u nekim situacijama, posebno u dobu modernih tehnologija i digitalne
transformacije, mogu za ishod da imaju odluke od kojih kompanije mogu imati
veliku korist.

Ucestvovanje u procesu odlucivanja putem sSema sugestija: Podsticanje
zaposlenih da osmisljavaju jedinstvene ideje moZe doprinijeti smanjenju troskova,
upravljanju otpadom, mjerama bezbjednosti, sistemu nagradivanja i drugom, kao i
zdravom okruzZenju i radnoj kulturi. Pojedine sugestije mogu donijeti znacajne koristi
kompaniji. Posebno su koriséena iskustva visokokvalifikovanih i iskusnih radnika i
inzenjerskog osoblja u oblasti primjene novih tehnologija.



Ucestvovanje kroz obogadivanje posla: Obogacivanje posla nudi zaposlenima
slobodu da koriste svoje znanje i iskustvo pri rjeSavanju svakodnevnih poslovnih
problema. Takav sistem postoji u pojedinim kompanijama u sektoru metala koje
najavljuju takmicenja i nagraduju radnike za najbolje patente, Sto ukljucuje i zastitu
Zivotnog i radnog okruzenja.

Ucestvovanje putem savjeta zaposlenih u kojima se zaposleni u postupnosti
zastupaju. Moze postojati jedan savjet za cijelu organizaciju ili hijerarhija savjeta.
Zaposleni u okviru svake grupe biraju ¢lanove savjeta. Takvo savjetovanje igra
viSestruku ulogu.

Ucestvovanje putem zajednickih savjeta i komisija: Zajednicki savjeti su
organi koji se sastoje od predstavnika zaposlenih i poslodavaca. lako ova metoda
predstavlja blag oblik u¢estvovanja u procesu odlucivanja, posto su navedeni savjeti
vedinski konsultativni organi, treba istaéi ¢injenicu da su u uslovima pandemije
virusa COVID-19 odbori za bezbjednost i zdravlje na radu, koji takode ukljucuju
sindikalne predstavnike, imali znac¢ajnu ulogu u informisanju i konsultovanju.

Kako bi se postigla napredna uklju¢enost zaposlenih u cilju nesmetane
tranzicije na kompanijskom nivou, neophodno je sastaviti akcioni plan. Akcioni
plan je kontrolna lista za korake ili zadatke koji treba da se zavrse kako bi se postigli
postavljeni ciljevi. On €ini kljucan dio procesa strateskog planiranja ili jednostavno
pomaze u planiranju pretvaranja vizije u realnost.

4.1. Komponente akcionog plana

Komponente akcionog plana obuhvataju:

e opis cilja koji bi trebalo da se postigne

o zadatke / korake koji bi trebalo da se preduzmu kako bi se postigao cilj
¢ ljude koji ¢e nadgledati sprovodenje svakog zadatka

¢ vrijeme kada ¢e navedeni zadaci biti zavrSeni (rokovi i klju¢ne tacke)

e resurse koji su potrebni kako bi se izvrsili zadaci

* mjere za evaluaciju napretka.



Akcioni plan se moZe mijenjati i otvoren je za sugestije. Kako se okolnosti u vasoj
organizaciji mijenjaju, moracdete da sve ponovo da pregledate i da se prilagodite
najnovijim potrebama.

U nasem istrazivanju éemo podijeliti akcioni plan na nekoliko faza — faza
pripreme. Ova faza ukljucuje izbor problema, tema i ciljeva po pitanju mjesta i
vremena sprovodenja. Navedeni izbori Cine pitanje strategije, narocito u cilju
prepoznavanja strana koje su uklju¢ene u socijalni dijalog, kao i onih kojima je u
interesu predmetni problem, ali koje nijesu ukljuc¢ene u forum.

Faza razjasnjavanjaikonsultovanja. U postupku prezentovanja, u¢esnicimatreba
dati priliku da postavljaju pitanja ili da traZe razjasnjenje onoga Sto se prezentuje.
Moramo imati u vidu nacela dobrog konsultovanja: dobra namjera, inkluzivnost,
transparentnost, koordinacija odziva, predvidivost i poStovanje zajednickog interesa.

Faza pregovaranja. U prethodnom postupku, odnosno tokom razjasnjavanja
i konsultovanja koji su se desili u vrijeme prezentovanja misljenja, postojace i
postupak pregovaranja, koji se ¢esto direktno odvija u ovoj fazi.

Faza zakljucivanja i ugovaranja. Ova faza je podjednako vazna kao i prethodna.
Nacrti zakljuaka i ugovora sastavljaju se u pisanom obliku kako bi postojala
odgovaraju¢a dokumentacija kao materijal za praéenje. Preporucujemo da zakljucke
i ugovore potpisu svi u€esnici ili predstavnici u¢esnika.

Pracenje je neophodno tokom sprovodenja, jer dijalog ne predstavlja cilj, vec
sredstvo za postizanje cilja.

Svaka od navedenih faza se planira, ali Cesto to nije formalno i striktno. Problem
mora biti dobro formulisan u fazi pripreme. Glavni moto ove faze jeste informisati
samog sebe i informisati druge. Ponekad formulisanje zahtijeva konsultovanje grupa
izvan kompanije, trazenje misljenja stru¢njaka, ali uz informisanje zaposlenih.

Putem konsultovanja i razgovora dobijamo povratne informacije $to nam
pomaze da uobli¢imo prijedlog. U fazi pregovaranja se razmatraju prijedlozi strana
koje ucestvuju u pregovorima. Za ovu fazu je vazno biti pripremljen, predvideti
scenarije, a najvaznije je sprovesti iste u dobroj namjeri i pokusati da se pronade



rjeSenje u okviru zajednickog interesa. Utvrdivanje barijera i njihovo prevazilazenje
vazno je u svakoj fazi.

Svaki akcioni plan takode sadrzi i plan komunikacije. Povezivanje svih aktera,
razmjena informacija i ideja, kao i dobijanje povratnih informacija, veoma su
bitni. Stoga se preporucuje koriS¢enje veb-sajta, drustvenih mreza — Fejsbuka,
Tvitera, ili komunikacija putem ,Zoom“ aplikacije za brze konsultacije i dogovore.
Razmjenjivanje informacija putem grupe u okviru aplikacije Viber ili WhatsApp
narocito je korisno u praksi. Svi zaposleni, ukljucujucéi i one koji rade od kude,
trebalo bi da budu upoznati sa svim odlukama uz moguénost konsultovanja.
Tehni¢ka oprema predstavnika zaposlenih takode je neophodna. Dajemo vam
nekoliko sugestija koje ¢e unaprijediti efikasnost komunikacije: ¢ Laptop sa visokom
rezolucijom e Pametan telefon ili tablet je znacajna pogodnost ¢ Odgovarajuca
internet konekcija koja omogucava lak i pouzdan pristup radnim resursima ¢ Rad od
kuce ne smije negativno da narusava obaveze po pitanju privatnosti i uskladenosti.
Alati koji obezbjeduju potrebnu zastitu radnika na daljinu stoga predstavljaju
obavezu, kao i tehnoloski alati za zaposlene u okviru IKT oblasti koji omogucavaju
daljinsko praéenje i upravljanje bezbjednoscu uredaja.?®

4.2. Nova agenda za unapredenje ukljuc¢enosti zaposlenih u cilju
nesmetane tranzicije

Industrija 4.0 i digitalna transformacija dale su novi podsticaj dijalogu na
evropskom, nacionalnom i kompanijskom nivou. Otvoreno je nekoliko pitanja o
kojima je diskutovano u okviru dnevnih redova socijalnog dijaloga.

1. Digitalizacija i globalizacija donose potrebe za razvoj i poslodavaca i zaposlenih
u pogledu novih vjestina. Posebno su potrebne tehnicke vjestine, pocev od onih koje
omogucavaju radnicima da u potpunosti i efikasno koriste najnoviju tehnologiju,
do onih koje posjeduju strucni profili koji mogu da razvijaju i podrzavaju digitalnu
infrastrukturu. Ove tehnicke vjestine je potrebno dopuniti ,,mekim“ vjestinama koje
roboti ne mogu replicirati, poput komunikacije, meduljudskih vjestina i vjeStina
vodstva.

20 Medunarodni &asopis istraZivanja o radu e 2021. / Tom 10 / lzdanje 1-2
Digitalizacija, adaptacija i inovacija: Izazovi i mogucnosti za sindikate tokom pandemije
virusa COVID-19 i perioda oporavka.



Socijalni partneri imaju kljuénu ulogu po pitanju rjeSavanja ovih nedostataka
u vjestinama u narednim godinama. Ova zabrinutost je posebno izazvana
neuskladenoscu digitalnih vjestina na trzistu rada. Nedostatak digitalnih vjeStina
pruza snaZzan podsticaj za zajednicko djelovanje socijalnih partnera. Sindikati
Zele da se pobrinu da se niko ne izostavi: digitalizacija treba da izbjegne rast
nejednakosti u raspodjeli bogatstva. Za njih je, stoga, potreba za pristupacnim i
kvalitetnim programima obuke, koji se bave nedostatkom digitalnih vjestina za
radnike i preduzetnike, apsolutni prioritet kako bi se obezbijedila veéa jednakost u
moguénostima.

Mentorstvo i obuka na radnom mjestu gdje iskusni radnici prenose industrijske
vjestine na mlade, nove radnike bi trebalo da bude od koristi u razvoju tolerancije
i saradnje. Generacijski jaz bi se smanjio, vjestine i znanje bi se razmjenili i radnici
bi bili motivisani novéanom naknadom za mentorski rad ili sticanjem novog znanja
koje ¢e im omoguciti da imaju bolju poziciju i stru¢no napreduju.

Digitalizacija donosi vise slobode u donosenju odluka, bolju ravnotezu izmedu
poslovnog i privatnog Zivota i veci dio posla koji se moZe obavljati van radnog mjesta.
Veda fleksibilnost zahtijeva od poslodavaca da drukcije upravljaju: upravljanje se
mora fokusirati na ishod sa manjom kontrolom nad procesom, sto moze biti izazovno
za pojedine organizacije i rukovodioce. To podrazumijeva viSe odgovornostiislobode
za radnike po pitanju organizacije posla, Sto dovodi do veceg stepena motivacije kod
zaposlenih, ali takode zahtijeva vise vjestina od njih.

Medutim, u slucajevima u kojima stil upravljanja nije podrzan medusobnim
povjerenjem, IT alati se mogu koristiti kako bi se obezbijedio bolji nadzor i kontrola.
Sindikati upozoravaju na rizik od toga da ovo moze prouzrokovati prekomjernu
kontrolu zaposlenih i smanjenu motivaciju kod zaposlenih.

Sindikati i organizacije poslodavaca saglasni su da vedéa fleksibilnost vezana
za digitalizaciju pruza mogucénost napretka po pitanju rodne ravnopravnosti i
promovisanja uce$éa Zena na trzistu rada.

2. Pravila po pitanju radnog vremena ponovo su na dnevnom redu socijalnog
dijaloga, usljed novih tehnoloskih moguénosti, promjena unacinu Zivotaiekonomskih
razmatranja. Dok su se u proslosti sindikati zalagali u korist opSteg smanjenja radnog
vremena, (3) sada se sve vise diskusija vodi o rjeSenjima prilagodenim potrebama
kompanija i zaposlenih. Postoje primjeri produzenja i skracivanja radnog vremena



na individualnom nivou. Medutim, iz perspektive sindikata, navedeno je praceno
rizikom da ¢e solidarnost izmedu zaposlenih biti narusena i da ¢e stoga mobilizacija
za industrijske radnje postati strukturno teza. Pored toga, veca sloZenost kolektivnog
pregovaranja moZe otezZati objasnjavanje cjelokupne strategije povezanim licima
i mobilizaciju onih koji imaju druge prioritete. Ovo je jedan aspekt ponovnog
pregovaranja o radnom vremenu.

Seme rada sa kratkim radnim vremenom primjenjivale su mnoge kompanije
tokom pandemije virusa COVID-19. Neke od ovih Sema su i dalje na snazi, ali se
vecina kompanija u sektoru metala vratila na staro — osmocasovno radno vrijeme i
rad u smjenama.

3. Kompanije moraju da razmotre nove oblike rada — rad na daljinu, rad od
kuce. Stoga su zakljuceni ugovori gdje je moguénost radnog vremena tokom
nedjelje i radnog vremena na daljinu otvorena. Ovo takode zahtijeva niz aktivnosti i
uredivanje rada na daljinu, obezbjedivanje adekvatnih uslova i opreme, kao i prava
na iskljucivanje. Tema socijalnih partnera je zasigurno uredivanje prava radnika na
daljinu, kako bi se izbjegle prevare i kako se radnici ne bi osjecali socijalno isklju¢enim.
Ovo bi prosirilo zajednicke aktivnostii dovelo do veéeg uceséa u procesu odlucivanja
u kompaniji. Istrazivanje koje su sproveli Eurofound i Medunarodna organizacija
rada ukazuje da su medusobno dogovorena pravila za rad na daljinu dovela do
veceg zadovoljstva kod zaposlenih i ve¢e motivacije i naknadno vece produktivnosti
i konkurentnosti kompanije.

Nestandardni radni odnos cesto se smatra kontroverznim pitanjem kod
poslodavca i sindikata. Sindikati strahuju da nestandardni radni odnosi, Sto
ukljucuje i nove oblike rada, postaju sve viSe rasprostranjeni i da oni predstavljaju
konkurenciju tradicionalnim oblicima rada, te da e to prouzrokovati losije uslove za
rad. Poslodavci vide prednosti u vezi sa ovim oblicima rada, kao Sto su, na primjer,
fleksibilnost i maniji troskovi.

Agencije za privremeno zaposljavanje funkcioniSu kao posrednici izmedu

21 Arbeitgeberverband der Metall und Elektroindustrie in Baden-Wuerttemberg,
(UdruZenje poslodavaca u industriji metala) Trebalo bi omoguditi produZenje i skracenje
radnog vremena na individualnom nivou. Ovaj dogovor predstavlja pilot dogovor koji je od
znacaja za cijelu zemlju. Smatra se da ovakvi aranZmani sluZze medusobnim interesima u
organizovanju radnog vremena na nacin na koji se obezbjeduje najbolja moguca uskladenost
individualnih potreba zaposlenih i ekonomskih interesa preduzeca.



radnika i kompanije koja je korisnik. Radni status agencijskih radnika moze varirati
od direktnog radnog odnosa (na odredeno ili na neodredeno vrijeme) kod agencije
za privremeno zaposljavanje, do pruzanja usluga sa nekim karakteristikama radnog
odnosa ili obavljanja samostalnih djelatnosti.

Kod vecine novih oblika radnih odnosa problem je nedostatak zastupanja, sto
dovodi do velikih socijalnih troskova. lako nestandardni oblici rada nijesu zabiljeZeni
kod kompanija u okviru naseg istrazivanja u sektoru metala, izuzev rada preko
agencija za privremeno zaposljavanje, nestandardne oblike rada treba uzeti u obzir.
To omogucuje vedi prostor za preduzimanje radnji i time se dobija velika podrska.
Pojedini sindikati su uspostavili koalicije sa paralelnim strukturama. Koalicije mogu
da olaksaju pristup radnicima koji nijesu u sindikatu i doprinijesu legitimnosti
aktivnosti lobiranja/zastupanja.

4. Pojava tehnologija poput vjestacke inteligencije (engl. Al), ,big data”
tehnologije, kolaborativne robotike, interneta stvari, algoritama, digitalnih platformi
za rad, a istovremeno i znacajan porast u broju populacije koja radi na daljinu,
donosi mogucénosti za radnike i poslodavce, ali takode i nove izazove i rizike vezane
za bezbjednost i zdravije na radu u vidu potrebe za izraZzavanjem problema.

lako je odgovornost zakonodavaca da se bave zakonima ili standardima,
jednostavno poznavanje trenutnog regulatornog okruzenja moze pomodi u procesu
sprovodenja, jer se time smanjuje rizik od ulaganja vremena u projekat koji trenutno
nije izvodljiv. Pored toga, kompanije mogu podiéi svijest. Prema istrazivanju, vazna je
ranija ukljucenost radnika. Prvo, Sto se radnici ranije ukljuce u proces sprovodenija,
to ¢e ranije modi da se upoznaju sa novim tehnologijama. Drugo, rana uklju¢enost
omogucava radnicima da daju povratne informacije po pitanju sistema koje se mogu
razmotriti prije krajnjeg sprovodenja, kao i da izraze brige koje nijesu vezane za
tehnologiju, poput straha od gubitka posla. Na ovaj nacin kompanije mogu ranije i po
mogucstvu brZze da odgovore na potrebe svojih radnika. Jedan od najdominantnijih
pokretaca, koji je istovremeno i prepreka, jeste motivacija radnika. Postoje pojedini
aspekti na koje kompanije mogu pokusati da uti¢u kako bi podigle motivaciju kod
zaposlenih kada je u pitanju primjena napredne robotike i/ili sistema zasnovanog na
vjestackoj inteligenciji.

Suocavanje sa otporom koji pruza radna snaga moze biti velika prepreka pri
uvodenju novih tehnologija na radnom mijestu i stoga je od klju¢nog znacaja da se
utvrde razlozi Sto je ranije mogude i da se isti rijeSe na odgovarajuéi nacin. Vazno
je edukovati radnike ne samo o tome kako da koriste masine, ve¢ i o tome kako ¢e



upotrebljavanje istih biti od koristi, na primjer u pogledu izbjegavanja povreda od
naprezanja ili vise slobode tokom radnog vremena.

5. Energetska efikasnost i dekarbonizacija predstavljaju klju¢na pitanja na
dnevnom redu socijalnih partnera. Ocekuje se da ce tranzicija takode stvoriti neke
nove rizike, na primjer u energetski intenzivnim industrijama. Ovi rizici se mogu
sastojati od nize potraznje za pojedinim proizvodima, vecih potreba ulaganja u
cilju postupanja u skladu sa strozim ekoloskim standardima i suo¢avanja sa ve¢om
cijenom ugljenika. Na medunarodnom nivou, konkurentnost kompanije iz Evropske
unije moZe biti otezana, Sto potkrepljuje rizik od izmjeStanja ugljenika. U pojedinim
sektorima, razvoj novih tehnologija moze dovesti do veceg stepena automatizacije
proizvodnih procesa, Sto zauzvrat smanjuje potrebu za radnicima. Ukoliko se ovim
rizicima ne upravlja na efikasan nacin, moZe dodi do procesa restrukturiranja,
kolektivnih otpustanja ili ¢ak zatvaranja pojedinih pogona.

Sindikati mogu imati klju¢nu ulogu u procjenjivanju i predvidanju potreba
vezanih za tranziciju ka privredi sa niskim nivoom emisija ugljenika. Na radnom
mjestu sindikati ucestvuju u utvrdivanju potreba i imaju ulogu podizanja svijesti
medu radnicima, promoviSu promjene u ponasanju i svijest o znacaju procesa
cjelozivotnog ucenja. Na sektorskom i kompanijskom nivou, oni pregovaraju o
dogovorima sa ciljem da se utvrdi buduéa evolucija potreba po pitanju vjestina i
promovise cjeloZivotno stru¢no usavrsavanje, posebno u primarno pogodenim
sektorima, kao Sto su automobilska, energetska i proizvodna industrija. Njihove
preporuke za ukljucivanje sindikata u proces tranzicije: uciniti tranziciju ka privredi
sa niskim nivoom emisija ugljenika stabilnim politi¢kim prioritetom; ocijeniti Sta je
potrebno za uéestvovanje u klimatskom upravljanju; pridruziti se veéim savezima;
promovisati €lanstvo u sindikatima; razviti i ojaCati mreZzu zelenih sindikalnih
predstavnika. (VODIC ZA SINDIKATE Uklju¢ivanje sindikata u radnje po pitanju
klimatskih promjena kako bi se uspostavila pravedna tranzicija).??

22 Portugalija: Nacionalna agencija za kvalifikacije i strucno obrazovanje (ANQEP)
sastavila je nove ,standarde kompetencija“ vezane za poslove koje je stvorila zelena privreda
(obnovljiva energija, upravljanje Zivotnom sredinom, itd.), kao i nove kratke module obuka
u ciliu da se prilagode kompetencije radnika na Ciji posao mogu uticati propisi vezani za
klimatske promjene. Nakon ovoga, Institut za zaposljavanje i strucno obucavanje (IEFP)
dobio je zadatak prilagodavanja sadrZaja programa stru¢nog obrazovanja i cjeloZivotnog
ucenja. Posto je upravljanje portugalskim sistemom kvalifikacija trostrano, u proces su
ukljuceni sindikati, kao sto je CGTP-IN19, organizacija sa kontinuiranom aktivnoS¢u u
pitanjima zelenog zaposljavanja, i od njih je traZeno da daju savjet i misljenje.

Bugarska: Industrijsko udruZenje Bugarske je u saradnji sa sindikalnim konfederacijama



Bezbjednost i zdravlje na radu, energetska efikasnost i dekarbonizacija,
kao i borba za o€uvanje Zivotne sredine prenose se izvan kompanija na eksterne
zainteresovane strane, kao $to su lokalna zajednica i mediji. U situacijama gdje je
porastao broj zaposlenih u kompaniji koji su oboleli od profesionalnih bolesti ili
gdje je okruZenje zagadeno usljed emisije gasova, zaposleni ¢e imati punu podrsku
lokalne zajednice i medija u postavljanju bezbjednije opreme i ugradnji novih filtera
i kolektora. Pojedina podrska i zahtjevi mogu imati toliki uticaj da ¢e kompanijama
obezbijediti laksi pristup investicionim fondovima i subvencijama.

6.Zbog Cega je potrebno unapredenje uklju¢enosti zaposlenih u cilju nesmetane
tranzicije? Navedena uklju¢enost nudi razliite koristi na svim nivoima organizacije,
neke koje su materijalne — vec¢a produktivnost, bolji kvalitet proizvoda, nizZi stepen
fluktuacije i izostajanja sa posla, i neke koje nijesu materijalne — veci radni moral,
unaprijedena organizaciona klima, ve¢a motivacija i zadovoljstvo poslom kod
zaposlenih.

Psiholosko osnaZivanje motivise zaposlene da budu produktivniji kako bi postigli
svoje ciljeve. Zaposleni koji ucestvuju u procesu odlucivanja kompanije osjecaju
se kao da su dio tima sa zajednickim ciljem i imaju veéi osje¢aj samopouzdanja i
kreativne ispunjenosti.

Otpornost na promjene — Participativno okruzenje omoguduje vece prihvatanje
promjena, jer zaposleni u€estvuju i doprinose u odlucivanju, dok im se istovremeno
omogucava da sagledaju cjelokupnu organizacionu perspektivu. Ucestvovanje u
procesu odlucivanja omoguduje zaposlenima da budu obavjesteni o predstoje¢im
dogadajima, tako da ce biti svjesni potencijalnih promjena.

Kreativnost i inovacije — Kreativnije i inovativnije radno okruZenje je cesto

CITUB i Podkrepa sprovelo projekat pod nazivom , Razvoj sistema ocjene kompetencija
radne snage po sektorima i regionima“. Ovaj projekat, vezan za inicijativu Evropske komisije
o uspostavljanju Evropske klasifikacije vjestina i zanimanja (engl. ESCO), doveo je do toga
da se sprovedu studije u 40 sektora i do utvrdivanja brojnih profila vezanih za ekolosSku
tranziciju. Krajnji cilj bio je njihovo integrisanje u standarde koji su na snazi za postojece
srednje obrazovanje, univerzitetske programe i module obuka.

Poljska: NSZZ ,Solidarnosc¢, OPZZ i Syndex sproveli su projekat strucnosti i obucavanja
pod nazivom ,Samostalna privredna strucnost: kljucni alat socijalnog dijaloga” Projekat je
obuhvatao nekoliko kompanija iz sektora industrije i energije i pomogao je predstavnicima
radnika da razumiju konkretne strateske, ekonomske i socijalne implikacije koje za njihove
kompanije ima usvajanje propisa vezanih za klimatske promjene.



prvi vidljivi rezultat jer raznovrsnija grupa misljenja daje doprinos u odlucivanju, a
organizacija ima koristi od sinergije koja proistice iz Sireg izbora opcija. Prilika da se
ispolji kreativnost takode omogucuje vec¢u motivaciju i zadovoljstvo poslom.

Veca produktivnost —Veca produktivnost prati inovativne ideje, kako je utvrdeno
na osnovu prakti¢nog iskustva, a veci fokus se stavlja na orijentaciju ka klijentima,
kontinuirano ucéenje i kvalitet i kontrolu.

Saradnja — Timski rad dobija novo znacenje zbog toga Sto zaposleni saraduju
u rjeSavanju problema, kombinuju znanja na razli¢ite nacine i donose odluke koje
donose korist na osnovu Sireg znanja, informacija i iskustva.

Smanjenje konflikata — manji broj konflikata i vece razumijevanje dovode do
vece tolerancije i strpljenja prema drugima, a Cesto nestaje osjecaj neprijateljstva
prema nalozima koji dolaze od viSeg nivoa u organizaciji.

Vazino je naglasiti neophodnu interakciju izmedu zaposlenih i rukovodstva.
Otvorenost ka novim idejama i dobre prakse su posebno znacajni. Medunarodna
saradnja i povezivanje organizacija poslodavaca i sindikata daju pouzdane rezultate
kada je u pitanju razmjena dobrih praksiivece povjerenje u koristi od ovih aktivnosti,
ne samo unutar kompanije vec i izvan nje — na lokalnom, regionalnom i evropskom
nivou.

ZAKLJUCCI

Tokom istraZivanja utvrdeno je pet pitanja koja bi mogla da budu predmet
dnevnog reda novog socijalnog dijaloga u sektoru metala. Radno vrijeme, nove
vjestine i prevazilaZzenje jaza izmedu starijih iskusnijih radnika i mladih radnika
koji posjeduju digitalne vjestine, novi oblici zaposlenja, bezbjednost i zdravlje na
radu, energetska efikasnost i zastita Zivotne sredine su zasigurno pitanja za novi
dnevni red, a nova rjeSenja, podrska i druge zainteresovane strane, poput lokalnih
zajednica, medija i javnosti, zasigurno nece biti izostavljeni.

Naglasavamo ovdje da je socijalni dijalog izmedu poslodavca i sindikata
zasigurno najvazniji i da on najviSe doprinosi informisanju i konsultovanju. Medutim,
smanjeno ¢lanstvo u sindikatima, kao i ¢injenica da se sindikati ne mogu oformiti u
vecini malih i srednjih preduzeéa koja ¢ine veéinu u strukturi pojedinih privreda,
takode postavlja pitanje u vezi sa oblikom unaprijedenog ucestvovanja u procesu



odlucivanja zaposlenih u malim i srednjim preduzec¢ima. Stoga se mogu primjenjivati
drugi oblici kao korak i izraz dobre volje — poput obogadivanja posla, Sema sugestija,
ali i spremnosti na inovacije i prihvatanja novih tehnologija. Sprovodenjem ankete
takode moZete ispitati stanje i nivo zadovoljstva i dati neke nove prijedloge za
poboljsanje uslova rada i jacanje povjerenja izmedu rukovodstva i zaposlenih.

Socijalnidijalog, informisanjeikonsultovanje udobu automatizacije i digitalizacije
posebno su vazni u samoj inicijalnoj fazi. Nikada ne smemo zaboraviti da se planovi
i strategije ne prave samo za ljude vec i sa ljudima. Ucestvovanjem u inicijalnim
fazama informisanja, konsultovanja i dijaloga, mogu se izbjeéi pojedini strukturni
rizici — poput podjele zaposlenih, nedovoljnog razumijevanja i neukljucivanja
zaposlenih koji nijesu sindikalno organizovani, ali koji imaju vecu potrebu da se
njihovi interesi zastupaju.
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