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Ова публикација је припремљена у оквиру пројекта „Стави педалу на метал! Агилан 
одговор на кризу Covid-19 у металском сектору ЕУ„ који је финансијски подржан од 
стране Европске комисије. 

Пројекат се реализује у периоду од 21 месеца, и то од априла 2021 до марта 2023 
године и обухвата партнере из пет земаља, укључујући Бугарску, Пољску и Шпанију 
као чланице ЕУ, као и Црну Гору и Србију –  кандидати за чланство у Европској унији.

Аутор пре свега жели да се захвали представницима синдиката и удружења 
послодаваца, свим партнерима на пројекту за активно учешће и доприносу студији у 
проналажењу одрживих решења као одговор на кризу Covid- 19 у металском сектору 
и то: 

* SFMM CL Podkrepa, SFMM CL Podkrepa – Bugarska

* Federacja Zviazkov Zavodovich Metalovcov i Hutnikov, FZZMiH – Poljska

* Samostalni sindikat metalaca Srbije, SSMS – Srbija

* Federacja Przedsiebiorcov Polskich, FPP – Poljska

* Bugarska granska mašinska zgrada, BBCMB – Bugarska

* Unija Poslodavaca Vojvodine, UPV – Srbija

* Comisiones Obreras de Industria, CCOO de Industria – Španija

* Asociacion Industrial Tecnica i de Comercio, ASITECO – Španija

* Unija slobodnih sindikata Crne Gore, USSCG – Crna Gora

* Unija Poslodavaca Crne Gore, UPCG – Crna Gora

Публикација је припремљена на основу националних анкентних извештаја из 
пет земаља који се односе на анализу и оцену тренутног стања сарадње у области 
информисања и консултовања између послодаваца и синдиката током кризе изазване 
пандемијом Covid-19, као и могућностима у проналажењу агилних/ еластичних 
решења као механизама за заједничку стратегију у унапређењу социјалног дијалога. 

Студија је такође заснована и на презентацијама експерата и закључцима учесника 
и панелиста, на одржаним Zoom радионицама.  Резултати анкете, који су коришħени 
за припрему публикације добијени су као одговор на анкету испитаника из 5 држава, 
углавном представника синдиката и организација послодаваца.



3

САДРЖАЈ

1. ПРЕПОРУКЕ ЗА УПРАВЉАЊЕ КРИЗОМ

I Увод- Укратко о пројекту, циљевима и активностима

II Националне студије случаја, анкете деск истраживања од стране партнера - 
Бугарска, Пољска, Шпанија, Србија и Црна Гора

III Економски, социјални и психолошки утицај кризе

IV Агилна методологија у управљању организацијом, бенефиције за послодавце и 
раднике у кризи Covid-19

- Примена „агилности“ у металској индустрији као контракризе;

- Прелазак на агилна партнерства унутар компанија

V Промена у металском сектору: покретачи промена и главна брига менаџмента 
компанија и радника. 

- Социјални дијалог на нивоу компаније: интеракција између политике управљања 
људским ресурсима и структура представљања радника.

-Социјални дијалог и одговор на кризу у земљама кандидатима: истраживање и 
презентација.

- Мере ублажавања кризе

2.  OКВИР ЗА СПРОВОЂЕЊЕ МЕРА

I Облици представљања радника у предузећима.

-Структуре представништва радника у земљама кандидатима и како се користе током 
кризе

II Најбоља пракса у вези здравља и безбедности радника у време Covida-а

- Резиме најбољих сценарија и могућих антикризних мера

III Улога синдиката и радничких савета за време кризе Covid-19 
- Кризни преговори и прекогранично реструктурирање – процес и разматрања зa 
радничка већа, синдикате и представнике послодаваца 
-Информације о утицају на пословање и сценаријима санације

IV Ефикасна онлајн сарадња у сложеним организацијама

-Преглед радних алата који могу олакшати канале информација, укључујући 
коришћење интернета и софтвера за онлајн састанке 
-Препоручени протоколи за онлајн састанке представника

V Закључци и препоруке могућих антикризних мера 



4

1. ПРЕПОРУКЕ ЗА УПРАВЉАЊЕ КРИЗОМ

I Увод 

Ширење пандемије Covid-19 по читавом свету, изазвало је велики број оболелих 
радника, губитак живота (процена 649 милиона), слабљење производне индустрије 
и озбиљан поремећај глобалне економије. Трећина запослених у Европи је била 
подложна променама у условима рада, а милиони су се суочавали са вишковима 
радне снаге. 

Новонастала ситуација покренула је зачарани круг: незапосленост смањује потрошњу, 
што тржиште шаље у економски слободни пад. Индустрија метала- окосница европске 
индустрије је посебно тешко погођена због затварања погона узрокованих изолованим 
епидемијама или блокадама које је прописала влада, ограничавајући њихов капацитет 
за рад, прекидајући ланце снабдевања, узрокујући велике проблеме са ликвидношћу 
и на испоруку.

Предложена акција је фокусирана на металски сектор – кичму европске индустрије 
као основу за друге секторе укључујући грађевинарство, машинство, аутомобилску 
индустрију, инжењеринг и још много тога.

Са својим основним проблемима на почетку пандемије европски металски сектор, 
очајнички се борио против рецесије, иако има видљиву потребу за дубинском 
променом да би обезбедио глобално лидерство. Металски сектор се суочава са 
изазовним временима у обезбеђивању друштвено одговорног управљања утицајем 
изазваним пандемијом. Сваки потез који укључује радну снагу може имати тешке 
дугорочне последице на предузеће и тржиште у целини.

У временима у којима одлуке често диктирају моментално смањење трошкова, 
компаније не остварују пун потенцијал права радника на информисање, консултације 
и учествовања у доношењу одлука, као механизама који могу да раде за одрживу 
будућност компаније и њеног особља.

Управо у оваквој ситуацији укључивање запослених у управљање компанијом може 
бити одговарајући модел реформе тржишта рада, како би се запослени подстакли да 
буду продуктивнији и прилагодљивији на промене, и како би се направила основа за 
бољи однос између управе и запослених на свим нивоима организације.

Уључивање запослених у управљање компанијом може бити важан фактор који 
осигурава социјални мир, јача мотивацију запослених и тиме ствара повољно 
окружење за профитабилну делатност. Квалитетна социјална клима унутар компаније 
представља предуслов за повећање продуктивности. 

Укључивање запослених у управљање компанијом или учешће запослених у процесу 
доношења одлука, један је начин осигуравања демократије на радном месту и 
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механизам за поступање са запосленима који подразумева њихово веће укључивање 
у процесу доношења одлука у организацији. 

У пракси смо суочени са различитим облицима и начинима спровођења укључивања 
запослених, што зависи од законодавства и организационе структуре компаније. 

Земље кандидати за Европску Унију морају радити на подизању свести о могућим 
користима које произилазе из имплементације модела учешћа запослених у процесу 
доношења одлука. Кључни изазов у будућности није само правне природе, него и 
изазов који се тиче примене института учешћа запослених у доношењу одлука у 
постојећем правном оквиру на нивоу компанија. Потребно је радити са синдикатима 
на овом питању, дефинисати њихову улогу у новим околностима, што подразумева 
различите улоге синдиката и савета радника. 

Послодавци често постављају питања о томе зашто укључивати запослене у доношење 
одлука, будући да се на први поглед чини да увођење овог института подразумева 
смањење права послодавца или власника. 

У данашње време, права власништва и повезана права управљања и надзора заузимају 
најважије место у капиталистичким економским системима.

Из свих напред наведених разлога у оквиру пројекта „Стави педалу на метал! 
Агилан одговор на кризу Covid-19 у металном сектору ЕУ„ предложена је акција која 
претпоставља двосмерни приступ решењу:

1. Едукација о механизмима информисања, консултација и учешћа у компанијама, са 
фокусом на мултинационалне компаније;

2. Промовисање сарадње заинтересованих страна у проналажењу агилних решења 
за кризу са основном улогом на социјални дијалог на нивоу компаније у планирању и 
имплементацији решења.

Кроз реализацију низа активности предвиђено је постизање следећих специфичних 
циљева:

- Подиcћи свест представника послодаваца о механизмима информисања, консултација 
и учешћа у предузећима, посебно радничким саветима/ЕРВ, промовисаним у ЕУ;

- Промовисати горе наведене механизме за развој мера прилагођених компанијама 
за заједничку стратегију у суочавању са кризом изазваном корона вирусом, за 
проналажење решења специфичних за земљу/локацију, али без дискриминације на 
основу тог аспекта, и за повећање укупне сарадње између послодаваца и радника;

- Промовисати досадашња достигнућа радничких савета;

- Развити оквир за спровођење антикризних мера заснован на кључним факторима у 
сектору, покретачким снагама у његовом макро окружењу и вероватним сценаријима;

- Обучити учеснике за ефикасну онлајн сарадњу, чији је значај наглашен пандемијом, 
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и препоручени протоколи за састанке онлајн радничких савета;

- Информисати учеснике о важним разматрањима за социјалне партнере током 
вођења кризних преговора;1

- Упутити учеснике о процесу прекограничног реструктурирања (припремна фаза на 
нивоу управљања, процес информисања и консултација, колективно преговарање и 
преговарање, имплементација трансакција реструктурирања);

-Промовисати транснационално партнерство између представника социјалних 
партнера, који представљају послодавце и радника, на основу међусобног разумевања 
њихових најбољих интереса;

- Упознати учеснике са анализом покретача промена у металном сектору;

- Упознати учеснике са концептом агилног приступа решавању кризе на нивоу 
компаније иу развоју партнерстава на нивоу компаније између заинтересованих 
страна;

- Допринети побољшању здравља европског металног сектора кроз развој дугорочних 
решења;

- Промовисати укључивање друштвених актера из земаља кандидата како би се 
осигурало њихово упознавање са законима ЕУ и заједнички дизајн путева са државама 
чланицама ЕУ ради јачања кохезије.

Кроз пројекат су предвиђене 4 фазе и то под називима I: ‚Почетак, Фаза II: ‚Утицај‘, 
Фаза III: „Адаптација“Фаза IV: „Акција“, кроз које учесници на пројекту треба стекну 
знања примени агилне методологије у управљању организацијом, која представља 
бенефиције за послодавце и раднике у кризи Covid-19, као и развој могућих и 
одрживих антикризних мера које ће користи у будућности као метод за управљање 
кризним ситуацијама у предузећима.

II Националне студија случаја- методологија/деск истраживања од стране партнера 
- Бугарска, Пољска, Шпанија, Србија и Црна Гора

Методологија

Националне студије случаја као и резултати интервјуа, од стране свих учесника на 
пројекту и националних експерата 5 земаља: Бугараске, Пољске, Шпаније, Србије и 
Црне Горе, на 8 главних питања, имала су за циљ да осликају ситуацију у компанијма 
везано за информисање и консултовање запослених за време трајања пандемије 
Covid- 19, односно развијене стратегије управљања ризиком, акције предузећа за 
умањивање последица епидемије, различите нивое социјалног дијалога, стратегије 

1	  Detailed description of action: Put the pedal on the metal! Agile response to 
COVID -19 crisis in EU metal sector Ref: VP/2020/008/53
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за управљање ризичним ситуацијам, као и праксе везана за безбедност и здравље 
запослених развијена током кризе Covid- 19 и састојала су се у одговорима на следећа 
питања: 

-Да ли је од почетка пандемије изазване вирусом Covid-19 било промена (мера) у 
Вашој компанији и како су те промене утицале на запослене?

-Да ли су приликом активности увођења промена (мера) у компанији били укључени 
запослени и на који начин?

-Да ли су током трајања пандемије изазване вирусом Covid-19 у Вашој компанији 
развијене стратегије за управљање у ризичним ситуацијама које ће се примењивати 
у будућности?

-Да ли су у Вашој компанији, током трајања пандемије изазване вирусом Covid-19,   
развијени механизми за заједничку стратегију са представницима радника, у решавању 
кризе изазване коронавирусом? 

-Каква је оцена сарадње (социјалног дијалога) послодавац-радник Вашој компанији 
током трајања пандемије изазване вирусом Covid-19?   

-Како се у Вашој компанији остварује право радника-запослених на информисање, 
консултовање и заједничко одлучивање?

-Да ли су у Вашој компанији постојале стратегије везане за ментално здравље и помоћ 
запосленима током трајања кризе Covid-19? 

-Да ли је у Вашој компанији колективним уговором или неким другим актом 
предвиђено право на професионално обољење запослених који су на радном месту 
добили ковид и након тога имали трајне последице по здравље?

РЕЗУЛТАТИ АНКЕТЕ — добре праксе и препоруке   

Општи закључак свих учесника након представљених анкета је да већина компанија 
поштовала прописе везане за информисање и консултовање, као и законе о раду, тако 
да су углавном усаглашена са европским законодавством, те су их радници оценили 
као задовољавајуће током трајања пандемије Covid 19.
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БУГАРСКА 

Ситуација у Бугарској, а вероватно и у партнерским земљама, променила се из корена, 
постала изузетно тешка, компанијама је веома отежан рад и нажалост у блиској 
будућности није реално очекивати значајне промене.

Цена електричне енергије је у скоковима порасла, иако је држава увела компензације 
за високу цену за фирме, у сваком случају трошкови електричне енергије су вишеструко 
већи него пре шест-седам месеци.

И пре наглог повећања цене струје, цене метала на међународним тржиштима почеле 
су да расту. Метали су главна ставка у цени производа за машиноградњу. Бугарска 
машиноградња је извозно оријентисана. Неке од уговорних страна нерадо прихватају 
повећане цене произведених производа и због тога се од неких поруџбина одустаје.

Ствари се још више компликују ратом у Украјини. Бугарска је из Украјине добијала 
челични лим и челик широке потрошње, што сада није могуће. То доводи до кашњења 
у набавци метала за компаније у сектору машинства, као и до додатног поскупљења 
производње.

Наведени проблеми уводе компаније из сектора у нову кризну ситуацију, још тежу, јер 
су могућности управљања и утицаја на процесе у већини случајева минималне или 
утицај није могућ. 

Још неопорављене од Covid кризе, компаније су изложене још тежим ударима и 
тренутно су то веома акутни проблеми за њих, па си из тих разлога започети разговори 
са представницима менаџмента компаније око рада на пројекту који се односи на 
Covid-19, јер активности током Covid кризе предстваљају својеврсну припрему за 
предузимање активности у суочавању са другим кризама.

Да ли је било промена (мера) у вашој компанији од почетка пандемије вируса 
Covid-19 и како су те промене утицале на запослене?

Ни грађани, као ни послодавци, нису били спремни за овакву кризу. Мере које је увела 
влада, као и ширење вируса, наложили су да мере предузму и послодавци. Имајући 
у виду специфичности машиноградње и машинске производње, најуспешнији метод 
превенције – рад на даљину – може се применити на веома ограничен број запослених 
у компанијама. Императив је био предузимање мера које не би зауставиле производни 
процес, али и да радници и њихове породице буду максимално заштићени. 

Ове мере, повезане са проглашеним ванредним стањем, значајно су утицале на процес 
рада, што је у потпуности променило свакодневни живот и рад радника у сектору 
машиноградње. Резултат је била промена радног времена, коришћење плаћеног и 
годишњег одмора. У појединим предузећима рад је чак морао да буде обустављен на 
неко време, што је довело до озбиљних потешкоћа.

 С тим у вези, држава је увела меру за надокнаду зарада при смањењу обима посла и 
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преласку на рад са непуним радним временом 60/40, како би се сачувала радна места, 
с надом да ће се обновити производња.

Да ли су запослени учествовали /преко својих представника, синдиката/ у 
активностима за увођење промена (мера) у компанији и на који начин?

Запослени учествују у планирању и предузимању активности и мера у вези са Цовид-19 
у предузећима углавном преко својих представника у одборима и групама за услове 
рада. У компанијама у којима постоје озбиљне синдикалне организације, у процесу 
планирања и спровођења мера од стране послодаваца тражена је и њихова помоћ.

Са своје стране, БГКМ (Бугарска гранска машинска комора) је организовала семинаре 
у компанијама из сектора машиноградње по регионима у земљи о главним питањима 
здравља и безбедности на раду, на којима се разговарало о опасностима, последицама 
и мерама које су машинске компаније предузеле као одговор на кризу. Семинарима су 
присуствовали руководиоци предузећа, руководиоци служби безбедности и здравља 
на раду и руководиоци производних јединица (из већих компанија).

Да ли је ваша компанија током пандемије вируса Covid-19 развила стратегије 
управљања ризиком које ће се спроводити у будућности?

Из разговора са компанијама сазнајемо да је процена ризика обављена заједно 
са Службом медицине рада. Као резултат процене ризика, предузети су системи 
мера за спречавање ширења и реаговања у случају присуства радника оболелих од 
Covid-19. Са изузетком 3 велике компаније, у којима постоје синдикати СФММ-а при 
Конфедерацији рада „Подкрепа“, помоћ синдикалне организације није тражена. 

Током пандемије Цовид-19, да ли је ваша компанија развила механизме за заједничку 
стратегију са представницима запослених за решавање кризе коронавируса? 

Приступи решавању проблема ограничавања ширења Covid-19 су различити у 
различитим компанијама. У великим компанијама и неким средњим компанијама 
развијен је свеобухватан програм и идентификоване су специфичне мере за реаговање 
у различитим ситуацијама. 

У мањим фирмама се расправљало о могућим опасностима и донете су одлуке о 
превенцији. При настанку догађаја (заражени члан тима) предузимају се хитне мере 
– тестирање и сл. оних који раде у контакту са њим. Ове радње су спроведене или 
заједно са представницима запослених/синдикатима или су о њиховом предузимању 
били обавештени пре него што су предузете.

Каква је оцена сарадње (социјалног дијалога) између послодавца и представника 
запослених у вашој компанији током пандемије изазване вирусом Covid-19?   

Социјални дијалог између послодавца и представника запослених током пандемије је 
дијалошки и са разумевањем проблема, спремношћу да се разговара о променљивој 
ситуацији и благовременом решавању проблема (нпр. куповина заштитних маски, 
решења о изолацији радних места, која су повезана у производној линији, мотивисање 
запослених да се вакцинишу личним примером – знамо да је први вакцинисан тим 
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СФММ „Подкрепа“, који је замолио своје колеге у компанијама да се информишу и 
следе пример итд.)

Како се у вашој компанији остварује право запослених на информацију, консултације 
и заједничко доношење одлука?

О свим предузетим мерама у предузећима разговара се са Комисијом за услове 
рада/Групом за услове рада, представницима запослених, објашњавају се разлози за 
њихово изрицање и могуће последице уколико се исте не предузму. На истакнутим 
местима у компанијама налазе се упутства и подсетници за употребу дезинфекционих 
средстава, за држање дистанце, за ношење маски и друго. 

У већини случајева, само неколико радника је негодовало против изречених мера, 
које су и поред тешкоћа и непријатности испоштоване. У том погледу велики допринос 
има заједничка мотивациона активност синдиката, Комисије за услове рада/Групе за 
услове рада и представника запослених (пракса је другачија, има много предузећа 
која немају синдикалну организацију и сарадња се одвија преко Комисије за услове 
рада/Групе за услове рада и/или представника запослених).

Да ли су у вашој компанији постојале неке стратегије у вези психичког здравља и 
помоћи запосленима током кризе Covid-19?

У неколико предузећа су предузете посебне мере, повезане са психичким здрављем 
радника - због недостатка специјалиста у овој области, због непознавања проблема и 
фактора „изненађења“ и непознавања могућих последица.

Да ли у Вашем предузећу постоји колективни уговор о раду или други акт којим је 
предвиђено право на професионална обољења запослених који су на радном месту 
оболели од цовида и као последицу имали трајне здравствене последице?

Није дата информација о преговарању додатних клаузула у Колективном уговору 
о раду компаније у вези радника оболелих од Covida-а са трајним здравственим 
последицама2.

			       

ЗАКЉУЧАК

Последњи талас Covid-19 у Бугарској је спласнуо, а због наведених потешкоћа за 
привреду земље, Влада је укинула низ раније уведених ограничења ширења заразе.

У пракси се од 1. априла 2022. године већина мера укида, задржава се ношење 
заштитних маски на одређеним местима и ограничавање броја места у угоститељским 
објектима.

2	  SFMM CL Podkrepa, SFMM CL Podkrepa – Bugarska-
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Ситуација са Covid-19 у нашој земљи и даље је проблематична. Број преминулих је 
значајно опао и у појединим данима то је по неколико особа, смањује се број пацијената 
у болницама и јединицама интензивне неге, али и даље оболели од Covid-19 чине око 
10% од укупног броја болесника.

Не треба потцењивати проблеме који могу настати услед ширења пандемије Covid-19 и 
то, мора и даље бити у сталној пажњи руководства предузећа и синдикалних челника, 
јер је очување здравља радника брига како административних, тако и синдикалних 
руководилаца.

Став је да се тешка ситуација у којој се налази сектор може превазићи уз мање губитке 
само обједињавањем напора руководства компаније и синдиката, укључујући и 
заједничке акције на заштити здравља радника и подизању њихове квалификације на 
тржишту рада при новим високим захтевима, увођењем вештачке интелигенције.

ПОЉСКА- СИНДИКАТИ

Анкета је спроведена међу члановима Савеза синдиката металаца и металурга 
у Пољској и његон циљ је да испита утицај епидемије коронавируса на положај 
запослених у металској индустрији. 

Резултати анкете показују да је епидемија имала значајан утицај на положај пољских 
металаца и металурга. Испитаници су сагласни око тога да се пандемија у огромној 
мери одразила на начин управљања послом, као и на однос између компаније и 
запослених, док су активности везане за информисање и консултовање запослених за 
време пандемије које су компаније спроводиле оцењене различито. 

Сви испитаници су сагласни да је од почетка епидемије дошло до промена 
(ограничења) у њиховом предузећу, али није било једногласности у погледу природе 
тих промена. Запослени су истицали обавезу ношења маске током рада, при чему је 
један од испитаника истакао да запослени нису благонаклоно гледали на ту обавезу. 

Поред тога, уведене су и друге мере: обавезно мерење температуре пре уласка на 
радно место, одржавање физичке дистанце од других запослених, ограничење броја 
људи на састанцима на пет, забрана одржавања обука и семинара, делимично увођење 
рада на даљину, проширење канцеларијског простора, ротација запослених, смањење 
плата, коришћење годишњег одмора док предузеће не ради.

На питање да ли су запослени били укључени у процес увођења промена услед 
пандемије, преовладали су позитивни одговори. Испитаници су истакли да су вођене 
консултације са синдикатима и организоване обуке на ту тему. Поред тога, појавила 
се и информација да се током пандемије у компанији састајао кризни штаб, који 
је континуирано доносио одлуке и обавештавао запослене о даљим корацима. С 
друге стране, било је и оних који тврде да одлуке о ограничењима нису претходно 
консултоване са запосленима.
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На питање да ли је компанија током епидемије спроводила стратегије управљања 
ризицима које би могле да се користе и у будућности, преовладавали су негативни 
одговори, уз понеки одговор о важној улози кризног штаба; један запослени је указао 
на значајну улогу ротације запослених и рада на даљину, док је други нагласио 
да су надлежни у компанији редовно пратили и проверавали како та стратегија 
функционише. 

На питање о механизмима заједничке стратегије са представницима запослених у 
превазилажењу кризе преовладавали су негативни одговори. Један од испитаника 
указао је на скраћење радног времена, како би радници што мање долазили у контакт 
у свлачионици, а други на прављење сменског распореда на послу како би се одржао 
континуитет производње. Остали испитаници нису приметили механизме сарадње 
компаније и представника запослених.

И поред декларисаног недостатка сарадње између послодавца и представника 
запослених, већина испитаника је позитивно оценила социјални дијалог у компанији, 
иако је један од испитаника написао да је комуникација на даљину између компаније 
и особља тек половична мера која замењује прави дијалог. Други запослени је у овом 
контексту истакао позитивну улогу кризног штаба.

На питање како се у компанији поштују права запослених на информисање, 
консултације и учешће у доношењу одлука, одговори су били прилично уједначени. 
У том смислу, готово сви испитаници су писали о контакту компаније са синдикатима. 
Један од испитаника је поменуо процедуре које су наведене у колективном уговору 
о раду, а други се осврнуо на споразуме између послодавца и запослених. Део 
испитаника поменуо је и савет запослених и инспекторе рада.

На питање да ли је ваша компанија имала стратегије везане за ментално здравље и 
помоћ запосленима током епидемије, сви испитаници су одговорили негативно.

Негативни одговори преовладавали су и на питање да ли ваша компанија има 
колективни уговор или други правни акт који се односи на запослене који су били 
оболели од Covid-19, а затим добили трајне здравствене последице. Само је један од 
испитаника ту поменуо Колективни уговор о раду.

Истовремено, подаци синдиката удружених у Федерацију показују да су њихове 
компаније увеле обуставу рада и скраћено радно време. Због тога су радници у том 
периоду добијали ниже плате, при чему је проценат смањења плата варирао од 
компаније до компаније. Највећи број запослених примао је 80% своје раније плате, 
док су у две компаније у Великопољском региону запослени током обуставе раде 
примали само 50% своје раније плате.
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ПОЉСКА- УНИЈА ПОСЛОДАВАЦА 

У првим месецима 2022.године вођени су разговори са представницима послодаваца 
о стању у компанијама које је настало као последица пандемије вируса Covid-19. 
Разговори су вођени телефонски или директно на састанцима које је организовао 
експерт.

Oбављен је разговор са укупно 20 особа, представника компанија различите величине 
која послују у прерађивачкој индустрији, укључујући и металну. 

Да ли је од почетка пандемије изазване коронавирусом долазило до промена 
(рестрикција) у Вашој компанији и како су оне утицале на запослене?

Пандемија вируса Covid-19 довела је до погоршања економске ситуације не само у 
Пољској, већ и у читавом свету. Рестрикције и индустријске блокаде уведене од марта 
2020.године утицале су и на производне активности металске индустрије везане за 
челик, тако што је често долазило до заустављања поруџбина и производње.

Током пандемије знатно се погоршало стање малопродајног, услужног и индустријског 
сектора. Изненадна изнуђена пасивност извођача радова, прекиди у ланцу снабдевања, 
обустава инвестиција, стагнација и застоји у предузећима у условима неизвесности, 
недоследност и непредвидивост владиних одлука разлози су за тешкоће које су 
настале у индустријском пословању. 

Економска ситуација је, по мишљењу саговорника, неизвесна, иако индекси показују 
да је благи пад БДП-а и одржавање ниске стопе незапослености последица релативно 
јаке позиције производње. Послодавци настоје да добију поруџбине или прошире 
обим својих пословних активности како би осигурали финансијску ликвидност и 
континуитет запошљавања. 

Међутим, они одлажу развојне планове како би алоцирали своја средства за 
покривање текућих трошкова и обавеза, укључујући осигурање безбедности на раду и 
поштовање наредби с врха и епидемиолошких и санитарних ограничења. Неопходност 
да се поштују до сада непозната ограничења утицала је на понашање запослених који 
су показали велико разумевање у ситуацији када им је угрожено не само здравље, већ 
и живот.

Да ли су у активности везане за увођење промена (рестрикција) били укључени и 
запослени, а ако јесу - на који начин?

Послодавци су функционисање својих предузећа прилагодили општим здравственим 
мерама које је усвојила држава усмереним превасходно на увођење различитих 
ограничења за заштиту становништва од ширења коронавируса (ношење маски, 
држање физичке дистанце, ограничења броја места, дезинфекција, забрана уласка у 
јавне институције).
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Одлуке о разним наредбама и ограничењима биле су уско повезане са актуелном 
епидемиолошком ситуацијом у земљи, која се из дана у дан мењала. Посебно озбиљно 
– и више пута најављивано – било је тотално затварање (карантин), јер је резултирало 
обуставом пословања многих индустрија. Важну улогу одиграло је и извештавање у 
медијима, превасходно на владиним порталима, о томе шта се дешава и шта треба 
учинити како би се избегли друштвени немири. Преломна тачка је наступила када је 
развијена вакцина против вируса Covid-19.

Послодавци су на првом месту сматрали да последице пандемије коронавируса по 
привреду и тржиште рада треба да подстакну надлежне државне органе да заједно 
са социјалним партнерима почну хитно да раде на принципима безбедног рада 
предузећа и поновног покретања многих обустављених активности. Тек су на основу 
општих смерница послодавци били у могућности да дефинишу сопствене интерне 
процедуре заједно са представницима запослених.

Саветодавни глас запослених је важан, али је потребно стручно (експертско) знање 
о томе како треба поступати да би се на најбољи начин заштитили здравље и живот 
људи.  

Да ли су у вашој компанији током пандемије изазване коронавирусом развијене 
стратегије управљања у кризним ситуацијама које ће се примењивати и у будућности?

Кључни елемент управљања људским ресурсима током пандемије вируса Covid-19 је 
поштовање безбедносних стандарда уз изградњу поверења у послодавце.

Оваква подршка у креирању или развоју стратегије посебно је потребна малим и 
средњим предузећима која немају специјализоване кадровске службе које се баве 
безбедношћу и заштитом на раду. У великим предузећима је лакше осмислити 
програме, прописе, упутства који би могли да се примењују у садашњости, али и да 
послуже за убудуће.

Послодавци су још на самом почетку пандемије очекивали јасне и прецизне смернице 
како да поступају и како да користе овлашћења која су добили, без обзира на то 
којој бранши припадају. Много полемике у јавној расправи изазвао је предлог да се 
послодавцу омогући раскид радног односа са запосленим који се није вакцинисао 
против Covid-19.

Да ли су у Вашој компанији током пандемије изазване коронавирусом створени 
механизми заједничке стратегије за превазилажење кризе у сарадњи са 
представницима запослених?

Многи послодавци су успоставили заједничке механизме деловања са представницима 
запослених како би ублажили негативне последице ширења пандемије коронавируса. 
То су, између осталог:

-ограничавање (у мери у којој је то могуће) директног контакта између запослених 
(нпр. током састанака или пауза, мимоилажење смена),
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-скраћивање радног времена, увођење додатних пауза,

-одржавање минималног растојања или коришћење штитова (паравана) између 
запослених на радном месту, као и у контакту са клијентима,

-унапређење организације комуникационих путева унутар зграда (ходници, улази),

-боља средства за рад на даљину и даљинско управљање процесима,

-организовање састанака, састанака, седница, скупова у форми видео-конференција,

-редовно чишћење и дезинфекција објеката,

-чешће чишћење клима уређаја, пропуштање спољног ваздуха, проветравање 
просторија,

-повећање нивоа безбедности за запослене са високим ризиком од обољевања 
(старије особе, особе са хроничним обољењима, труднице),

-увођење додатних хигијенско-санитарних мера у погледу употребе дезинфекционих 
средстава и личне заштите.

Поред тога, послодавци су заједно са представницима запослених донели решења за 
заштиту радних места. Користили су различите облике државне помоћи, углавном у 
виду субвенција зарада за време уведеног економског застоја или скраћења радног 
времена максимално до пола радног времена, уз обезбеђење минималне накнаде за 
рад сразмерно радном времену уколико је дошло до смањења привредног промета 
предузећа услед избијања пандемије коронавируса.

У оквиру мера помоћи предвиђена је и исплата једнократне социјалне помоћи за 
самозапослене и лица која раде по уговору о делу или о привременим и повременим 
пословима. Како би спречили колективна отпуштања, послодавци су променили начин 
организације рада, изменили услове рада и висину зарада и смањили број радних 
сати по радном месту. 

Како оцењујете сарадњу (социјални дијалог) између послодавца и запослених у 
својој компанији током пандемије изазване коронавирусом?

У кризним условима тешко је водити социјални дијалог, јер долази до разилажења 
у ставовима и до различитих погледа на питања запошљавања. Упркос нескладу 
у начинима суочавања са негативним последицама пандемије коронавируса, 
послодавци су се трудили да континуирано обавештавају запослене о свим предузетим 
превентивним мерама и доступним облицима подршке, укључујући и психолошку 
помоћ.

Објаснили су потребу прилагођавања организације рада и интензитета реализације 
задатака смањеном броју запослених због тога што је део особља на боловању или у 
изолацији. Упознали су особље са новим методама и процедурама рада, променом 
улоге и одговорности запослених.
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Када је реч о дијалогу, саговорници су истакли да се процес консултација много лакше 
одвија у повољним економским околностима, када се предузће се развија и када се у 
њега улаже. 

Много је теже постићи компромис када се разговор обавља у неповољним околностима. 
Закон прилагођен реалном стању ствари и свест о неопходности поштовања закона 
тада играју важну улогу, а људски фактор је од пресудног значаја за изградњу односа. 

Снага и ефективност социјалног дијалога зависе од добре воље послодавца. С друге 
стране, синдикати морају да буду активни и да покажу разумевање у ситуацијама 
које не зависе од унутрашње политике предузећа, већ су настале као последица више 
силе, као у случају пандемије коронавируса, чији су ток и последице били апсолутно 
непредвидиви. 

По мишљењу послодаваца, захтевни ставови синдиката су проблематични, јер 
могу довести до ескалације сукоба. Неопходно је разменити аргументе и разумети 
сложеност економских питања од којих зависе ситуација у предузећу и планирање 
будућности.   

Како се у Вашој компанији поштује право запослених на информисање, консултације 
и учешćе запослених у процесу доношења одлука?

Уколико у фирми постоје синдикати, размена информација и консултације одвијају 
се редовно (регуларно), у складу са стандардима које су стране утврдиле на основу 
законских одредаба које захтевају сарадњу уз примену различитих механизама 
(средстава) социјалног дијалога. Ту није реч само о процесу информисања, већ 
и о договарању, давању сугестиа и мишљења, склапању споразума, изражавању 
противљења.

Друга врста тела које заступа раднике су савети запослених, основани ради 
информисања и вођења консултација. Они чине посебан орган који обавља 
посредничку функцију између послодавца и запослених лица и који има право да 
добије информације о: делатности и економском стању предузећа и планираним 
променама; статусу и структури запослења; делатности које могу да изазову значајне 
промене у организацији рада или обиму и правном основу заснивања радног односа.

Послодавац је и на писмени захтев савета запослених дужан да благовремено пружи 
информације о свим радњама које намерава да предузме, и то у форми и обиму који 
омогућавају савету да размотри случај, анализира добијене информације и припреми 
се за консултације, што не тече увек глатко. Дешава се да послодавци одбијају да 
доставе детаљне податке, а као разлог за то наводе чување пословне тајне. Понекад 
пружају информације са закашњењем, јер консултације третирају као сметњу која 
одлаже процес доношења одлука.
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Да ли је Ваша компанија имала неке стратегије везане за ментално здравље и помоћ 
запосленима током кризе изазване пандемијом коронавируса?

Забринутост због пандемије коронавируса, промене у начину на који људи свакодневно 
функционишу, организационих промена на радном месту, између осталог прелазак на 
даљински начин рада и забринутости око очувања радног места, негативно су утицале 
на психичко стање запослених.

Кад год је то било могуће послодавци су предузимали различите мере како би 
спречили или ублажили настанак здравствених проблема. Поред тога, велики акценат 
су ставили на информисање запослених о ситуацији у компанији, како би умирили 
запослене. Углавном су за контакт особе постављали људе од општег поверења и 
престижа да сарађују са психолозима да дају савете радницима у невољи.

Међутим, већина испитаника је истакла да нису предузете никакве радње које би 
побољшале психичко стање запослених. По њиховом мишљењу, питање менталног 
здравља и даље је табу тема, маргинализована у односу на друге хитније проблеме, 
као што су плате и стабилност радног места. 

Ретки су свеобухватни програми подршке и специфичних мера у циљу подршке 
менталном стању запослених; ту и тамо могу се наћи у међународним корпорацијама 
које посвећују велику пажњу концепту успостављања равнотеже између посла и 
приватног живота.

Поједини саговорници су истакли да су, без обзира на појаву пандемије коронавируса, 
за менаџмент већ организовани курсеви обуке о суочавању са стресом и стварању 
пријатељске атмосфере на послу, јер то питање већ дуже време представља озбиљан 
изазов за послодавце. 

Да ли Ваша компанија има колективни уговор или други законски акт који обезбеђује 
права на професионалну болест за раднике који су се заразили коронавирусом на 
послу, што је касније оставило на њих трајне здравствене последице?

Послодавци нису упознати ни са каквим решењима која би омогућила да се болести 
изазване вируса Covid-19 лече као професионална болест. Према националном 
законодавству, професионалне болести настају када су узроковане штетним факторима 
на радном месту или начином на који се посао обавља. 

Њихов списак је прецизиран у уредби о професионалним болестима од 30 јуна 2009.
године (Зборник закона из 2013. године, тачка 1367). Овим подзаконским актом 
утврђују се услови за начин и поступак пријављивања сумње, дијагностиковања и 
потврђивања професионалне болести од стране овлашћених субјеката. 

Међутим, не постоје никакве сметње да послодавци у својим интерним актима и 
правилницима самостално утврђују бенефиције (надокнаде) за запослене који су 
били изложени коронавирусу или су трпели тегобе и последице изазване поменутом 
болешћу. Да би подстакли запослене да се вакцинишу, послодавци су предвидели и 
новчану награду као вид превентивне активности.
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ШПАНИЈА

Генерално, све компаније у овом сектору усвојиле су хитне мере након што је проглашено 
ванредно стање 14.марта 2020.године, које је у неком мање рестриктивном облику 
трајало све до 09.маја 2021.године.

Циркулисање људи по улицама и јавним површинама било је забрањено од 22 h до 6 
h,  осим за пружаоце основних, односно есенцијалних услуга, забрањени су скупови 
за више од шест особа на јавним површинама, била је обавезна употреба заштитних 
маски, дезинфекционих средстава па чак и личне заштитне опреме на радном месту, а 
након свега тога почело је попуштање мера.

За то време, будући да су многе компаније биле затворене, усвојен је систем 
привремене суспензије уговора (ЕРТЕ), на основу кога су радници почели да примају 
накнаде од државе, а компаније су биле ослобођене плаћања доприноса за социјално 
осигурање у висини од 80% од укупних износа, при чему ове накнаде нису искључила 
права радника да примају накнаде у случају престанка радног односа. 

Ово је смањило оптерећења за компаније које нису радиле, а запослени су полако 
почели поново да раде, уз примену система рада на даљину за све оне послове који су 
могли да буду обављани преко компјутера.

Донета је посебна законска регулатива за рад на даљину, накнаде за интернет 
конекцију, компјутерску опрему, регистровање улаза итд.

Наравно, све методе морале су бити усклађене са законодавним декретом, док 
се за питања у вези са системом привремене суспензије уговора (ЕРТЕ), радом по 
сменама, ограничењима и оптимизацијом радних места, морао постићи консензус 
са представницима запослених и то преко савета запослених. Постигнут је општи 
консензус.

Истина је да су све компаније много научиле током ове примене хитних мера, тако да 
смо активирали протоколе који ће моћи да буду примењивани у будућности (надамо 
се да неће морати да се примењују у том обиму).  

Рад на даљину се делимично имплементирао (један до два дана у недељи, на општем 
нивоу), будући да се показао као компатибилан са радом у просторијама послодавца.

У шпанским компанијама није било потребно да се изради и имплементира у сарадњи 
са запосленима било каква врста заједничке стратегије, будући да су савети запослених 
уобичајен механизам кроз који право на информисање и консултовање омогућавају 
несметане односе између запослених и компанија, као и учешће у доношењу одлука, 
дакле такав инструмент је већ постојао. 

Општа оцена наших послодаваца у смислу сарадње са запосленима током пандемије 
била је веома добра. Ризик од затварања предузећа или масовних отпуштања био је 
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веома велики, као што сада имамо ситуацију да се компаније суочавају са проблемима 
у вези са повећањем трошкова производње, енергије и сировина, са повећањем 
пореза, инфлацијом, при чему се плате запослених не повећавају по стопи по којој све 
остало поскупљује, што у великој мери отежава одрживо пословање.

Сва права радника у погледу информисања, консултовања и учешћа у одлучивању 
остварују се преко савета запослених. 

У почетку нико није процењивао ризике које изолација и страх имају по ментално 
здравље запослених, сви смо веровали да ће се стављење пандемије под контролу 
одиграти много брже. Међутим, последице дуготрајне борбе против коронавируса и 
из њега произашлих психопатологија довело је до пораста боловања, чиме се баве 
приватна здравствена осигурања, са којима компаније склапају уговоре. 

У принципу, Cpvid-19 се сматра обичном, а не професионалном болешћу у нашем 
сектору. Он је третиран као професионална болест само код лица која пружају услуге у 
области здравства или социјалне заштите, будући да таква лица имају повећан ризик 
од обољевања управо због природе свог посла. Међутим, накнаде које се добијају 
током боловања које је резултирало таквим узроком, једнаке су накнадама по основу 
повреда на раду. Од дана отварања боловања радник има право на исплату 75% 
личног дохотка који му по закону припада.

СРБИЈА-СИНДИКАТИ

Анкете као и контакти са послодавцима показали су да скоро половина послодаваца 
верује да облици укључивања запослених требају бити само они који су предвиђени 
законом, чак се и одупиру таквом учешћу запослених. Ово одражава недостатак воље 
послодаваца да се баве питањима која не стварају правне обавезе за компанију. 

Министарство рада и социјалне политике планира промене Закона о раду и придаје 
мало пажње препорукама Европске Уније за укључивање запослених у управљање. 
Представници синдиката сматрају да савети радника и рад преко агенција за 
запошљавање умањује улогу синдиката.

Од почетка пандемије изазване корона вирусом Covid 19 било је промена у 
компанијама металског комплекса увођењем различитих мера које су позитивно 
утицале на запослене. Приликом активности увођењем мера у компанијама били су 
укључени запослени преко својих синдиката. 

Током трајања пандемије изазване вирусом Covid 19 у компанијама металског 
комплекса развијане су различите стратегије за управљање кризом која ће се 
примењивати до окончања пандемије. 

Социјални дијалог између радника и послодаваца у компанијама металског комплекса 
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током пандемије био је на задовољавајућем нивоу са обзиром на ситуацију, у 
обостраном интересу. Свима је било важно да се производни процеси не прекидају и 
да компаније функционишу у отежаним условима пословања. 

Право запослених на информисање и заједничко одлучивање у компанијама металског 
комплекса се тешко остварује. Већина компанија је приватизована од стране страних 
послодаваца из различитих земаља. Власници тих компанија превасходно гледају 
своје интересе па тек онда интересе запослених. У компанијама металског комплекса 
постоје стратегије везане за ментално здравље и помоћ запосленима на завидном 
нивоу за време трајања кризе изазваном пандемијом Covid-19. Формирани су кризни 
штабови који су координисали активностима и помагали запосленима на различите 
начине.

1. Да ли су током Covid-а 19 у вашој компанији биле развијене стратегије управљања 
кризиком/акције?

2. На ком нивоу је био социјални дијалог у вашој компанији током Covid 19 кризе, 
информисање и консултовање запослених?

3. Која пракса везана за безбедност и здравље запослених развијена током кризе 
Covid 19 је развијена у вашој компанији? 

1.У нашој компанији је постојала стратегија спречавања настајања, ширења и сузбијања 
пандемије цовид 19, Предметна стратегија се своди на низ донетих мера државе 
и послодавца тј .компаније. Односно, снажно и одговорно синергично деловање 
Владе РС, која је доносила одговарајуће одлуке понекад и на дневном нивоу, као и 
Министараство здравља РС, које су нас у компанијама (послодавце и запослене) 
обавезивале да у урадимо низ организационих, правних одлука и др.активности, 
као што је нпр.  „План спречавања настајања, ширења и сузбијања пандемије Covid 
19“! Предметни  „План спречавања настајања, ширења и сузбијања пандемије Covid 
19“  је био обавеза свих чинилаца у компанији, на спречавању настајања и сузбијању 
ширења пандемије Covid-19 (Штаб за ванредне ситуације, ГД и менџмент, Одбор БЗР, 
Синдикат, Запослени). 

Такође је битно и то да је компанија обезбедила услове за: средства за додатну хигијену, 
апарате за мерење температуре на улазу у компанију, дезинфекцију средстава и 
људи,на улазу у компанију и на радним местима, додатана социјална дистанца (1,5.м), 
маске..,.

Донете су благовремено многе одлуке компаније о обавези запослених да користе 
обезбеђена средства личне заштите против ковида.

Такође је битна и мера коју је компанија донела, а то је обавеза запослених о поступању 
и начину поступања у случају заражености запослених и чланова уже породице са Covid 
19..да су обавезни да обавесте послодавца (преко Координатора за Ванр.Ситуације и 
БЗР) да су они или чланови њихових ужих породица оболели од Covid 19 и да пошаљу 
доказ о истом (СМС,вибер,маил...). 
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Компанија је због смањења обима послова слала запослене на годишње одморе, 
Плаћена одсуства до 45 дана и дуже потреби. Зараде тј.плате су исплаћиване редовно 
у уговореном износу.   

2.Социјални дијалог у нашој компанији током Covid 19 кризе, информисање и 
консултовање запослених, је био на врло коректном нивоу. 

3. „План за спречавања настајања, ширења и сузбијања пандемије Covid-19“, као 
пракса и обавеза синдикалних повереника на праћењу и спровођењу примене 
планираних мера из предметног акта, је била стална дневна обавеза синдикалних 
повереника и чланова Одбора БЗР из редова запослених у компанији, као и 
обавештавање ССМС о броју заражених ковидом и квалитету примене предметног 
плана.

СРБИЈА -УНИЈА ПОСЛОДАВАЦА

Питање 1 - Да ли је од почетка пандемије изазване вирусом Цовид-19  било 
промена (мера) у Вашој компанији и како су те промене утицале на запослене?

Већина испитаника одговорила је потврдно:

Промене су биле на дневном нивоу и односиле су се на прилагођавање пословања 
новонасталој ситуацији послодавац је организовао прерасподелу радног времена

дошло је до промене организације пословања повећао се број запослених који је на 
боловању, осећао се страх за живот и здравље уведене су мере превенције, повећан 
је ниво мера за БЗР (безбедност и здравље на раду)14,28% испитаника одговорило је 
да није било промена у компанији. 

Питање 2 - Да ли су приликом активности увођења промена (мера) у компанији 
били укључени запослени и на који начин?

Већина испитаника одговорила је потврдно и укључила је своје запослене у увођење 
промена услед пандемије: послодавац и запослени заједно су доносили одлуке о 
променама и прилагођавању ситуацији, а затим их заједнички спроводили у дело

били су укључени представници запослених за БЗР и представници синдиката

запослени су одлучивали у ком обиму и ком времену ће радити он-лине састанке, 
обуке, едукације…
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Питање 3 - Да ли су током трајања пандемије изазване вирусом Цовид-19  у Вашој 
компанији развијене стратегије за управљање у ризичним ситуацијама које ће се 
примењивати у будућности?

Већина испитаника одговорила је потврдно:

Цовид19 нас је научио да морамо бити спремни на све како би компанија преживела 
будуће кризе тако да се компанија прилагођава датој ситуацији. Донет је низ нових 
процедура и упутстава. Донет је план превентивних мера 28,57% испитаника имао је 
од раније донету стратегију управљања ризицима коју су сада примењивали.

15% испитаника није развио нове стратегије током пандемије. 

Питање 4 - Да ли су у Вашој компанији, током трајања пандемије изазване вирусом 
Цовид-19, развијени механизми за заједничку стратегију са представницима 
радника, у решавању кризе изазване коронавирусом?

Већина испитаника одговорила је потврдно и укључила је представнике раднике у 
решавање кризе: 

без представника радника није било могуће применити стратегије - пример корона 
редара

на месечном нивоу организовани су састанци са представницима запослених током 
трајања кризе заједничка стратегија и заједничко деловање су део свакодневног 
пословања 30% испитаника изјаснило се да нема представника радника у својој 
компанији. 

Питање 5 - Каква је оцена сарадње (социјалног дијалога) послодавац-радник у 
Вашој компанији током трајања пандемије изазване вирусом Цовид-19?   

Сви испитаници одговорили су да социјални дијалог унутар компаније постоји и 
активан је стално независно од трајања пандемије Цовид-19.

Питање 6 - Како се у Вашој компанији остварује право радника-запослених на 
информисање, консултовање и заједничко одлучивање?

Компаније примењују непосредно информисање, али и различите системе електронске 
и комуникације путем штампаних издања: 

заједнички састанак свих запослених једном недељно када се дају предлози и доносе 
одлуке цхат систем у који су укључени сви запослени и где се размењују информације 
на дневном нивоу, путем интерних маилова, путем интерног часописа

путем синдикалних представника, у складу са Статутом, Колективним уговором код 
Послодавца и другим актима компаније
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Питање 7 - Да ли су у Вашој компанији постојале стратегије везане за ментално 
здравље и помоћ запосленима током трајања кризе Цовид-19?

Анкетиране компаније немају стратегије везане за ментално здравље, уз нагласак да 
су се послодавац и запослени ‘’држали једни других и дневно комуницирали како би 
сви остали ментално и физички здрави’’. Поједине компаније су свим запосленима 
који су оболели и били хоспитализовани уплаћивале бесповратну новчану помоћ.

Питање 8 - Да ли је у Вашој компанији колективним уговором или неким другим 
актом предвиђено право на професионално обољење запослених који су на радном 
месту добили ковид и након тога имали трајне последице по здравље?

3% испитаних компанија уврстило је ово право у колективни уговор. Све анкетиране 
компаније изјасиле су се да оцене лекара у вези са здравственим стањем запослених 
увек поштују.

Закључак:

У фирмама испитаницама (из угла послодавца), информисање и саветовање са 
радницима је описано као задовољавајуће за време кризе услед пандемије. На 
основу оваквог узорка, закључак је да већина фирми поштује одредбе Закона о раду 
Републике Србије које се тичу информисања и консултовања са радницима. 

Међутим, с обзиром да није јасно утврђено о којим подацима послодавац има обавезу  
да информише, консултује и омогући учешће запослених у управљању, као ни начин 
тог обавештавања и информисања, остало је на “креативности” послодаваца на који 
начин обезбеђују ово право запослених, што се види из одговора.

ЦРНА ГОРА- ПОСЛОДАВЦИ

Епидемија Covid 19 у Црној Гори званично је проглашена средином марта 2020. године 
и са собом је донела низ нових, неочекиваних и непредвиђених околности које су 
се драстично одразиле на све сегменте живота, па тако и на привредне и економске 
активности.

У том смислу, можемо рећи да су црногорска предузећа била неспремна за 
новонастале околности што се у првим данима епидемије и наглашено рестриктивних 
мера одразило кроз конфузију у погледу како наставити пословање предузећа. У 
формалном смислу, највећи број црногорских предузећа није имао план и стратегију 
управљања ризиком, али је реалност изискивала да се суштински пословање уподоби 
новонасталим околностима.
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Посматрајући социјални дијалог у формалном смислу кроз постојећи регулаторни 
оквир који уређује ову област, његово присуство у црногорским предузећима нажалост 
није на жељеном нивоу. То, са друге стране, не значи да адекватна комуникација 
послодаваца и запослених није неминовност од које у великој мери зависе пословне 
перформансе привредних система. 

У том смислу, легитимна је претпоставка да је епидемија Covid-19 унапредила 
присуство правовремене и делотворне комуникације између послодаваца и 
запослених, тим прије што је таква комуникација била потребнија у циљу да се у 
постојећим околностима одржи процес рада. 

Верујемо да ће искуства дијалога, информисања и консултовања запослених у 
току епидемије Covid-19 доприниети формализацији социјалног дијалога у оквиру 
црногорских предузећа.

Од почетка епидемије Covid-19 и у току њеног трајања државне власти (Савјет за борбу 
против коронавируса) су усвајали мере које су усмерене да сузбијање заразе. У оквиру 
ових мера доминантан део је био усмерен ка регулисању понашања привредних 
субјеката у контексту сузбијања заразе Covid-19. 

Осим обавезе поштовања поменутих мера које су за циљ имале да заштите и запослене 
и клијенте и становништво уопште (обавеза ношења маски, обавеза држања дистанце, 
коришћење средстава за дезинфекцију, скраћено радно време, забрањен рад) једна 
од пракси која се истакла у току трајања јесте рад од куће као начин да се запослени 
заштити од могућности заразе а да се истовремено одржи процес рада. Наравно, ова 
пракса се појављивала код радних места код којих је могуће радити на даљину. 

ЦРНА ГОРА- СИНДИКАТИ 

Дубински интервјуи вођени су са председницима синдикалних организација из 
металско-рударског сектора који делују у оквиру Уније слободних синдиката 
(Комбинат алуминијума Подгорица у стечају; Металац Никшић; Рудник боксита 
“Бумецх” Црна Гора; Рудник угља Пљевља; Рудник олова и цинка Пљевља; Унипром 
метал Никшић). У наставку су резултати интервјуа:

У само једном колективу од напред наведених постоји потписан колективни уговор код 
послодаваца.

Највећи број испитаника (преко 80%) одговорило негативо на питање да ли је у 
предузећу дошло до смањења броја запослених за време пандемије, потврђује и 
налазе добијене путем интервјуа али и генералне ситуације у земљи када је у питању 
смањење броја радних места узрокованог пандемијом. Наиме, у овом сектору као 
и у другим секторима у Црној Гори није било забиљежено масовно отпуштање 
запослених од чега је постојала оправдана бојазан, посебно на самом почетку 
пандемије.
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Међутим, у овом као и у осталим секторима, није занемарљив број запослених 
којима послодавци нису продужили уговоре о раду на одређено време. Дакле, 
запослени са прекарним уговорима о раду, потпут уговора о раду на одређено 
време, били су први на удару када је у питању смањење броја запослених код 
послодаваца;

Када су у питању промене у процесу рада за вријеме трајања пандемије, 
најчешће коришћени институт од стране послодаваца био је увођење „прекида рада 
без кривице запосленог“, као и институт рада од куће за оне послове чија природа је 
такав рад дозвољавала. Институт прекида рада без кривице запосленог подразумева, 
сходно Закону о раду, да запослени у року који не може бити дужи од 6 месеци, 
прима накнаду зараде у висини 60% који чини његова просечна зарада остварена у 
претходном полугодишту и не може бити нижа од минималне зараде у Црној Гори. 

Међутим, како је Општим колективним уговором који је обавезујући за све 
запослене и све послодавце у Црној Гори прописано повољније решење у погледу 
накнаде зараде за вријеме прекида рада без кривице запосленог, а то је 70% од основа 
за накнаду, то су послодавци били дужни да приликом коришћења овог института 
исплаћују запосленима накнаду у износу прописаном Општим колективним уговором. 
Међутим, овдје треба нагласити чињеницу да је углавном овај институ коришћен за 
запослене у администрацији док је преко 75% испитаника рекло да због природе свог 
посла нису били укључени у прекид рада, те да су готвово цело трајање епидемије 
били радно ангажовани;

На питање да ли су приликом увођења промена (мера) у компанији запослени били 
укључени, неких 30% испитаника одговорили су да нису били информисани, нити 
консулотвани, њих 50% одговорили су да су били делимично информисани, док 
је свега 20% испитаника одговорило да су били информисани о променама/мерама. 
Неспорно је да су послодавци у овим секторима доносили појединачне акте којим 
су уводили институт “прекида рада без кривице послодавца” и исте достављали 
запосленима, те општим актима доносили одлуку о раду од куће за запослене у 
администрацији, којим актима су упознавали запослене, односно достављали их 
запосленима. Ипак, чињеница је да највећи број запослених, нити синдикалних 
представника, нису претходно консултовани;

Када је у питању директно укључивање у процес доношења одлука, ситуација је 
знатно гора него код претходног питања, те је свега 5% испитаника одговорило да је 
било укључено у процес доношења одлука, док остали испитаници тврде да нису 
уопште или да су делимично учестовали у том процесу;

Неспорно је закључено да у предузећима чији су запослени учестовали у 
интервјуима, нису биле израђиване посебне стратегије за ментално здравље и 
помоћ запосленима током трајања кризе Covid/19, осим општих смерница везаних 
за обавезу ношења маске, држања дистанце тамо где  је  то  могуће, обезбеђивања 
дезенфекционих средстава и истакнутих смерница за препознавање симптома заразе.

Исти закључак изведен је и у вези са питањем да ли су развијене стратегије за 
управљање у ризичним с И поред релативо коректног законодавног оквира, у Црној 
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Гори се као најизраженији проблема јавља неадекватна примена истог у пракси и 
несанкционисање оних који крше законске обавезе. Поред тога, као посебан проблема 
јавља се недостатак културе социјалног дијалога што поткрепљује чињеница да је у 
овом сектору закључен занемарљив број колективних уговора код послодавца, те да 
не постоји грански колективни уговор.

Чињеница је, међутим, да на нивоу готово ниједног предузећа (који су учествовали у 
интервјуима) степен дијалога, за време трајања епидемије, у вези са питанима заштите 
и здравља на раду није подигнут на већи степен у односу на редовне околности. 
Кризни менаџмент остаје недовољно развијен, а степен укључивања запослених/
синдиката у креирање истог веома ниско.

Приватизациони процеси у индустријском сектору у Црној Гори довели су до 
значајног губитка радних места у претходном периоду што је ослабило синдикалну 
оштрицу будући да је на тзв “плавим крагнама” почивао синдикални покрет. Највећи 
број предузећа у овом сектору угашен је, прошао кроз стечајне поступке или су исти 
у току Недовољна улагања у модернизацију процеса производње доводе до даљег 
урушавања металског сектора у Црној Гори, те стечајеви постају једина реалност 
што имплицира потребу решавања статуса запослених у овој грани индустрије. У 
приватизованим предузећима у сектору метала, послодавци имају двоструке аршине 
према правима запослених у Црној Гори у односу на запослене у матичним земљама 
из којих капитал долази. Опоравак овог секора у Црној Гори није ни на видику.

У Црној Гори се у законодавном и институционалном смислу процес информисања, 
консултовања и саодлучивања остварује преко синдиката. За потребе овог извештаја, 
посебно је важно нагласити да црногорско радно законодавство не препознаје 
институт радничких већа и европских радничких већа.  Сва  права  везана  за  
информисање и  консултовање  радника  у  Црној  Гори поверена суитуацијама које 
би се примењивале у будућности синдикатима и као таква су готово у потпуности 
усаглашена са европским законодавством у погледу права које имају радничка 
већа. Постоји потреба већег умрежавања синдиката из индустријске делатности 
на регионалном и европском нивоу као први корак ка боље познавању значаја 
адекватног и правовременог укључивања радника у процес доношења одлука, са 
посебним акцентом на процес одлучивања у кризним ситуацијама.

III Економски, социјални и психолошки утицај кризе

Везано за утицај Covid-19 кризе на економију обрађени су подаци Еуростата и 
индикатора који су показали како је ишао ток кризе, са освртом на стање ГДП у ЕУ, 
инфлацији, цени енергије, увозу робе, а све према коефицијенту индустријске 
продукције која мери развој индустрије. 

Из ових података јасно се види да је у септембру 2021. године дошло до пада 
производње. Према свим индикаторима значајан економски пад производње уследио 
је у марту 2020. године. 

Основни изазови осим здравствене кризе, били су велики утицај на привреду који се 
огледа у проблему око набавке сировина, цена сировина, рецесија и ликвидности. 
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Економски Индекси у мају-августу показују благи опоравак индустријске производње 
и континуирани раст, мада се у металској индустрији примећује пад у производњи 
чипова и нових технологија .

Према кварталном коефицијенту запослености, млади људи од 15-29 година угрожени 
су, јер не раде и не школују се, тржиште рада је ослабило, постоји неравнотежа између 
потребе за послом и понудом, одређени сектори су више погођени кризом. Многи 
радници су искључени са тржишта рада и током трајања кризе су изгубили вештине и 
способности.

Поготову се види утицај кризе на жене на тржишту рада који је био знатно неповољан 
и многе су биле принуђене да га напусте због чувања деце и одсуствовања из школе 
током затварања и изолације, јер нису имале опцију за чување.

Представљена су различита психичка стања код људи које се огледају у осећајима 
емоционалне несигурности, страх, колективна жалост, губитак контроле, песимизам, 
трауматска стања,осећај панике, агресије, социјалне изолације и дезоријентисаност. 

Код људи који су запослени и редовно радили током covida примећују се стања 
изграња на послу, хроничан умор, негативан однос према послу, недостатак контроле 
несанице, когнитивни проблеми везани за памћење, анализу, мања интелектуална 
активност и разумевање околине. У односу на малде људе и децу за време covid кризе 
јавлају се емоције које се везују за анкисозност за будућност, ограничено кретање, 
смањен ниво образовања, страх за егзистенцију родитеља.

IV Агилна методологија у управљању организацијом. Бенефиције за послодавце и 
раднике у кризи Covid-19

- Примена „агилности“ у металској индустрији као контракризе;

- Прелазак на агилна партнерства унутар компанија: лидери компанија и синдикати / 
раднички савети.

Растегљива-еластична метода у менаџменту, је метода дефинише еластичност 
приликом управљања, представља један флексибилан и прилагодљив утицај на 
промене у предузећу. С обзиром да је криза имала спољашњи карактер, промене 
морају бити брже, не могу се планирати и мора се повећати ефикасност приликом 
имплементације. 

Ова методологија захтева интензивнију сарадњу у предузећу између послодаваца и 
радника да би се брзо реаговало на промене које се дешавају на тржишту, праве се 
краткорочни планови, смањује се ризик у пословању, повећава се транспарентост, 
људи постају главни фактор успеха и развоја иновација. 

Прелази се на лакше начине комуникације и еластично партнерство. Процес доношења 
одлука је “каскадан”, као водопад, јер агилан приступ значи да се донета решења 
мењају током консулатција, у ходу.
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Овај приступ захтева способност радника да се прилагоде и организацију која 
примењује еластично управљање кроз конструктиван дијалог.

У вези промена у металском сектору, покретача промена и кризних мера, закључује 
се на почетку да је  сама криза главни покретач промена која захтева интензивнију и 
двосмерну сарадњу послодаваца и радника. Основни фактори промена огледају се 
у промени производње. Последице ових промена у металском сектору у Бугарској 
довеле су до скраћења радног времена у машинском сектору, а оно до ограничене 
производње и умањења зараде. 

Последице кризе изазване пандемијом Covid-19 у машинској индустрији огледају 
се у недостатку квалификоване радне снаге, смањења ефикасности, недостатка 
инвестиција у савремене технологије и модернизацију производње, поскупљење ел. 
енергије и сировина. 

Бележи се највећи пад у аутомобилској индустрији у којој долази до смањења 
производње за 10%, као и недостатка чипова и полупроизвода. У металској индустрији 
је успорен транспорт и застој у производњи бродова. 

Највећи проблеми који ремете процес производње су боловања радника, еластично 
радно време, недостатак инвестиција, мења се у аутомобилској индустрији процес 
пороизводње који захтева преквалификацију радника, смању се производња 
аутомобила на класичан погон – дизел, прелази се на хибридна возила. 

Долази до отказа у производњи из разлога незаинтересованости радника за едукацију 
која је неопходна за преквалификацију, а која захтева знања о новим технологијама и 
новим вештинама. 

Услед енергетске кризе која је погодила металски сектор- високе цене ел.енергије за 
индустрије скраћује се радно време и отпуштају радници. 

Закључак је да је сама криза основни мотор промена и да захтева да менаџмент пређе 
на еластичан модел управљања предузећем.

V Промена у металском сектору: покретачи промена и главна брига менаџмента 
компанија и радника. 

- Социјални дијалог на нивоу компаније: интеракција између политике управљања 
људским ресурсима и структура представљања радника.

-Социјални дијалог и одговор на кризу у земљама кандидатима

У оквиру социјалног дијалога на нивоу компанија у време Covid-19 кризе, важно 
повећати еластичност пословања и обезбедити већу интеракцију између политике 
управљања и људских ресурса. Пољска је еластичност усмерила у радно време, рад 
у сменама, односно у еластично радно време. Тако да се јављау други облици рада, 
као рад од куће и рад на даљину, и тзв. хибридни облици рада који комбинују разне 
облике рада, односно који примењују ротације запослених и на радном месту и од 
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куће, у циљу да би се избегла социјална изолованост свих запослених.

Производња је била организована тако да пословни задаци буду испуњени, а да се 
при томе одржи безбедност радника. Закључак је где постоје синдикати радници су 
били информисани о променама у предузећу, а тамо где их нема питања су решавана 
индивидуално. Од стране предузећа примењиване су различите модификације и 
прилагођавања како да се нађу уштеде и коришћење финансијске помоћи од стране 
државе. 

Политика државе кретала се у смеру да се одржи запосленост. Да би се одржала 
безбедност на раду примењивао се одлазак на годишње одморе. Прописи у Пољској 
дозвољавају да се може склопити споразум са синдикатима, уз сагласност синдиката 
којим се одређене одлуке које се односе на унутрашње акте предузећа могу “замрзнути 
док траје криза” на ограничено време.

Ова ограничења (тренутно суспендовање) користе се у циљу да се одржи запошљивост. 
Када се решавају, односно суспендују питања везана за материјални положај 
запослених, потребно је да постоји сагласност синдиката и претходне консултације, да 
би се одређена права радника тренутно суспендовала током трајања Covid-19 кризе, 
док за питања укидања радних места, индивидуалних отказа због привредних разлога, 
послодавац није био у обавези да тражи сагласност синдиката. 

За сва остала питања послодавац тражи решења како би се смањио утицај ковида 
на предузеће, заједно са синдикатом. Према Пољским прописима јасно се 
разликујуситуцаије када је послодавац у обавези да информише, а када и да консултује 
синдикат (Закон о информисању и консултовању). 

Социјални дијалог и еластичност приликом управљања су се показали изузетно 
важним за време пандемије, а управо као начин смањења негативног утицаја на 
предузеће и одржање запошљивости, а све кроз примену института информисања 
и консултовања.

Везано за тему Социјални дијалог и одговор на кризу у земљама кандидатима чију је 
презентација представљена од стране УПВ-а истакнуто је да је овде потребно подићи 
свест да смо сви на истом броду у овој ситуацији са пандемијом, као и да социјални 
дијалог не би требало да је прегласавање већ лепак који држи друштво заједно.

Добри резултати у предузећима за време пандемије постигнути су тамо где је постојао 
минимум социјалног дијалога и укључивање социјалних партнера од стране државе 
по питањима спровођења мера. 

Везано за искуство Србије и стање социјалног у време Covid кризе, назначено је да је 
се Социјално економски савет за време кризе састајо 14 пута, као и да су одржаване 
ванредне седнице када је уведена ванредна ситуације. Да је колегијум Савета под 
називом “будимо солидарни” позивао да послодавци очувају раднике за време 
пандемије, јер им машине не значе ништа без квалитетне радне снаге, као и да држава 
финансијски помогне послодавцима у очувању пословања. 
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Оно што је изостало је да буде донет предложени план превентивних мера и предлог 
социјалних партнера да уђу у кризне штабове.

Оно што је уочено као тренд приликом трајања кризе, јесте да се не закључују 
колективни уговори и да изостају посебни колективни уговори у реалном сектору. 

Такође се смањују радна права из страха од непредивости око тока пандемије и 
жене су током трајања кризе више угрожене на својим радним местима. Ефикасност 
социјалног дијалога у кризним временима показала је своју сврху и потребу, као и 
да предстваља оквир за развој. Реализације договорених мера између послодаваца 
и синдиката кочи држава углавном, тако да је важно усагласити се пре преговора са 
државом и након тога аргументовано утицати на власт.

2. OКВИР ЗА СПРОВОЂЕЊЕ МЕРА

I Облици представљања радника у предузећима.

-Структуре представништва радника у земљама кандидатима и како се користе током 
кризе

У вези структуре представништва радника и земљама кандидатима” која је  у току 
пројекта презентована од стране ССМС, показала је да привреда никада више 
неће бити иста након пандемије, да је дошло до промене у производним ланцима, 
проблеми производње због разболевања запослених, проблеми око ланца испоруке, 
потражње крајњих производа. 

Постоји евидентна потреба за израду заједничких планова за излазак из кризе, као и 
унапређење Закона о безбедности и здравља на раду и рада одбора за безбедност.

Такође се закључује да у Србији нема сазнања о радничким саветима, да би укључивање 
запослених у одлучивање довело до реформе тржишта рада и самог управљања 
предузећима, као  и бољег односа између послодаваца и радника. Неопходно је јачање 
улоге представника запосленог и његово укључивање у процес доношења одлука. 

Позива се на подизање свести у имплементирање модела укључивања запослених 
и радника у доношење одлука предузећа. У пракси се јављају различити облици 
укључивања радника у процесе доношења одлука у зависности од начина на које су 
директиве ЕУ пренете у национално законодавство.

II Најбоља пракса у вези здравља и безбедности радника у време Covida-а

У вези изазова са вирусом, Светска здравствена организација (WHО) и органи јавног 
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здравља широм света предузимали су кораке да успоре ширење и смање 
стопу заразе вирусом Covid-19.

•	 Владе су предузимале читаву лепезу политика и мера које су укључивале и 
затварање граница, обавезни каратин, ограничења кретања, забрану масовног 
окупљања, изоловање градова или читавих земаља, а што је довело до 
великих промена свакодневног живота и пословања. 

•	 Многа предузећа су креирала и примењивала планове за одржање 
континуитета пословања током пандемије, сви послодавци морали су да се адекватно 
припреме и реагују у складу са развојем ситуације око пандемије Covid-19, укључујући 
и то да се припреме да због заштите здравља радника, ограниче своје пословне 
активности, можда да буду приморани чак и да затворе предузећа.

Закључено је да су се примери најбоље праксе за безбедност радника за време Covid/ 19, 
углавном користили у производним погонима, где је радио велики број људи и већина 
примера се односио на конкретне мере које су се предузимале у металском сектору 
и то: обезбеђивања личних заштитних средстава, маски и дезинфекција, обезбедити 
безбедан превоз радника од куће до посла, рад у више смена ради смањивања контаката 
и заразе, рад од куће где је то било могуће, обично за администрацију амбуланте 
у производним погонима, мерење температуре приликом улазак у предузеће 
свих лица које улазе у просторије послодавца, одвојене зоне за одмор, кантине за 
исхрану у више смена, дозери са дезифицијентом пре уласка у  предузеће, тренинге 
запослених за безбедан рад, ревидирање акта о процена ризика са поступањем за 
време Covid-19, дезинфекција алата и опреме пре почетка рада, дезинфекционе зоне/ 
коморе приликом уласка у просторије послодавца, пунктови за вакцинацију у погону 
производње и у предузећу, смањивање непотребних контакта, минимум растојања 
2 м, задуживање контакт особе за спровођење мера, прерасподела радног времена 
са сменским радом и мањим бројем запослених,појачана хигијена и дезинфекција 
радних просторија, што укључује ангажовања фирми које раде дезинфекцију, често 
проветравање радног простора, обезбеђивање довољне количине сапуна, убруса и 
дезинфекционих средстава на бази алкохола, упутства за безбедан рад запослених.

III Улога синдиката и радничких савета за време кризе Covid-19

 
- Кризни преговори и прекогранично реструктурирање – процес и разматрања за 
радничка већа, синдикате и представнике послодаваца, Информације о утицају на 
пословање и сценаријима санације.

Заједнички закључци експерта и учесника дефинишу да синдикати могу помоћи 
својим земљама да се појаве јачи из ове кризе захтевајући хитну акцију од влада и 
давањем нових и иновативних предлога за трансформацију краткорочних кризних 
мера у системске реформе.

Захтеви за хитне радње које по синдикатима треба да предузму владе држава током 
Covid- 19 кризе односе се на: универзалну здравствену заштиту, продужену болест 
услед Covid-19, посебну заштиту незапосленог и породице, сигурност посла и прихода 
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кроз усвајање флексибилних шема рада са скраћеним радним временом, финансијску 
подршку предузећима како би се избегло отпуштање, усклађеност са прописима о 
БЗР, признање Covid-19 као професионалног обољења, јачање социјалног дијалога, 
унапређење целокупног система социјалне заштите на све категорије радника и 
њиховог радног статуса, дугорочна улагања у социјалне услуге, делимични или 
потпуни опрост спољних дугова и финасијску помоћ угроженим предузећима односно 
привредним делатностима,ради одржања запошљивости.

Испред организације ФПП из Пољске од стране експерта, учесницима су представљене 
следеће презентације:

- Кризни преговори и прекогранично реструктуирање- процес и разматрање за 
радничка већа, синдикате и представнике послодаваца

У вези кризних преговра од стране експерта је истакнуто да је у овим ситуацијама кључно 
јачање дијалога и неговање међусобног поверења у предузећима у циљу побољшања 
предвидљивости ризика, флексибилније организације рада и олакшавања приступа 
запосленима обукама у предузећу, јер се морају доносити брза бизнис решења да би 
се успешно превазишла криза.

Такође је потребно у тим ситуацијама повећати нивоа информисаности и консултација 
о стању и вероватним променама у запошЉавању у предузећу; где, по мишљењу 
послодавца, запошЉавање у предузећу може бити угрожено, обавештавајући о 
могућим антиципативним мерама, посебно у погледу обуке запослених и развоја 
вештина. 

Закључак експерата и учесника је да је благовремено информисање и консултовање 
представљају услов за успешно реструктурирање, као и да ефикасност социјалног 
дијалога зависи од транспарентног, редовног и поузданог процеса информисања и 
консултација и да је основа преговора поверење и поштовање договора.

За успешна кризна преговарања неопходно је да се на време развијају предвиђања 
и превенције кризних стања у компанији, јер проблем прекасног реаговања на 
промене могу утицати на занемаривање економски аспекти донетих одлука, као и да 
одложено реаговање не доприноси ни предвиђању стварног развоја запошљавања 
у предузећима нити превенцији ризика, односе треба одржавати и унапређивати 
без обзира на околне околности. За преговарање у кризним временима потребно 
је поверење, еластичност у прихватању компромисних решења, као и нова решења, 
односно ад хоц стратегије и сценарија.

-Информације о утицају на пословање и сценаријима санације

У вези презентације на тему информације које утичу на пословање и сценарија санације  
објашњен је појам бенчмаркинг- конкретна решења и добре праксе које се базирају 
на искуствима. Ово питање је посебно важно код управљања кадровима. Кључно је 
прилагођавање новим пословима и новим условима рада, тако да је потребно да 
организација буде флексибилна, да би имала флексибилне одговоре на кризу.
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Потребно је ширити добре праксе и развијати стандарде понашања, засноване на 
искуствима и обрасцима конкурената, углавном у области организације рада и метода 
управљања особљем. Савремено управљање људима подразумева неопходност 
усвајања различитих метода сарадње и утицаја на различите групе запослених.

Основни проблем се састоји у томе да синдикалне организације негативно перципирају 
флексибилност у области организације рада, што не мора увек да значи и погоршање 
стандарда рада, док послодавци грешком већу заштиту радног односа повезују само 
са додатним трошковима запошљавања, да  би се избегле било какве недоумице у 
погледу тумачења, потребно је разумети намере саговорника и објаснити значење 
прописа и процедура.

Из свих наведених разлога важно је мотивисање, стварање пријатеЉске атмосфере, 
елиминисање осећаја претње, тако што ће се 1. побољшати процеса информисања и 
консултација како би био транспарентан, поуздан, редован и стабилан .2. успоставити  
размена искустава и стручно саветовање.3. користити стручњаци или консултанти и 
координатори за бољу сарадњу са централним менаџментом компаније.4. одлучујући 
фактор – стање и повезана оптимизација, визија, организациона култура и имиџ 
предузећа 5. увести мере за систематску професионализацију представника за 
информисање и консултовање.

IV Ефикасна онлајн сарадња у сложеним организацијама

-Преглед радних алата који могу олакшати канале информација, укључујуćи 
коришћење интернета и софтвера за онлајн састанке 
-Препоручени протоколи за онлајн састанке представника

Што се тиче нових изазова и могућности за синдикате усред Covid-19 пандемије, 
они се углавном односе на национални дефицити дигиталне технологије и растућу 
информализацију.

Дигиталне технологије, посебно виртуелни састанци, угрожавају традиционалне 
модел индустријских односа. Два су главна изазова за рад на мрежи, тј. оn-line: 
неприуштивост и недостатак повезаности. Препоручује се усвајање ових технологија 
од стране синдиката и послодаваца, с обзиром да пружају могућности и бенефиције, 
које се иначе не би оствариле путем физичких састанака и конференција .

Covid-19 је учинио очигледнијим да синдикати морају: препознати информационе 
технологије као критичну силу у обликовању њихове релевантности у будућност, као 
стратешки план за већу видЉивост ИТ у синдикалним структурама; унапредити  он лине 
сарадњу, ради међусобне повезаности и солидарности, мобилишући и уједињујући 
раднике на тај начин; осигурати да су одредбе за дигитализацију и ширење технологије, 
интегрисане у колективни уговор и структуру социјалног дијалога на радном месту; 
развијати сопствене апликације и базе података које су доступне њиховом чланству.

Предности on-line сарадње су нови облици он лине комуникације који омогућавају 
синдикатима да  ангажују  више чланова. Током трајања пандемије одржани  бројни  
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он лине састанци и вебинар, које су синдикати прихватили као начин комуницирања 
током 2020. На овај начин добили су непосредније и квалитетније информације од 
својих чланова. Појачано ангажовање на мрежи, омогућава синдикатима да боље 
представљају чланове и јачају своју улогу код послодаваца. Синдикати треба да улажу 
у надоградњу знајна и познавања нових  технологиј, као и да се прилагоде он лине 
сфери и побољшају своју комуникациону инфраструктуру кроз он лине комуникацију.

V Закључци и препоруке могућих антикризних мера 

Током трајања пројекта учесници су истакли да су се већ појавили нови проблеми 
и пре завршетка Covid кризе који су изазвани ратом у Украјини, а који се огледају у 
инфлацијама и порастом цена основних намирница и енергетске кризе. Сви ови 
проблеми утичу на тржиште рад и опет се највише одржавају на послодавце и раднике 
у смислу проблема око пословања и услова живота и рада.

Општи закључак је да је приликом претходних криза, као нпр.и Светске финансијске 
кризе из 2008. године, велика улога била у сарадњи социјалних партнера, као и 
да приликом сваке кризе долази до ограничења могућности продаје и редукције 
трошкова, као и радне снаге.

Такође је истакнуто да је интелигентна реакција на кризу агилан еластичан компромис 
на који су спремни сви у трипартитном дијалогу. Владе држава учесница су углавном 
кроз кризу Covid 19 помагале са јавним средствима да се прође кроз кризу са 
финансијском помоћи најугроженијим делатностима у одржању запошљивости.

Препорука је да су земље требале пуно да науче о глобализацији и то да је потребно 
вратити производњу  у оквиру граница земље, разрадити стратешку аутономију, 
развијање привредне политике земље, економска независност, развијати економске 
стратегије, јер криза увек представља увек прилику и изазов.Covid 19 криза довела 
до неизвесних времена која представљају ризик за уназађење права радника, до 
повећања радних миграција и недостатка радне снаге.

Неопходно је постојање и еластичности у социјалном дијалогу, брзо сналажење у 
новим околностима и издржљивости, нова правила и нове обавезе за послодавце и 
раднике.

Велику улогу могу да одиграју европска радничка већа, тако што ће смислити и 
развијати економске стратегије за Европску унију.

Велики број држава учесница на пројекту је као меру за решавање криза, закључивао  
билатералне споразуме са послодавцима, као врсту социјалног пакта са којим су 
наступали заједно са захтевима и предлозима у односу на државу и захтеве за 
прављење антикризних планова.

Постојеће или развијене синдикалне структуре које имају за циљ информисање, 
саветовање и укључивање радника на националном нивоу, као што је успостављено 
у европским земљама, и даље се значајно разликују у зависности од фактора који су 
директно повезани са националним контекстом индустријских односа.

Сарадња између социјалних партнера и компатибилна стратегија су суштински 
услови за правилан проток информација и консултативних процеса. Основни значај 
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свих иницијатива и кампања треба да буде темељно разумевање укључености 
запослених у пословање и запошљавање. Синдикалне организације, идентификоване 
(у свим земљама које су укључене у ову дубинску анализу) играју виталну улогу у 
информисању, консултацијама и укључивању радника, сносе велику одговорност за 
правилно спровођење процеса на свим нивоима. Њихове иницијативе и акције треба 
да се фокусирају на надгледање примене прописа ЕУ, као и на демонстрирање подршке 
и стручности која је потребна за тај процес. Сви облици окупљања заинтересованих 
страна и актера имају позитиван утицај на развој процеса.  

Социјални актери, с обзиром на њихову репрезентативност и улогу у процесу учешћа 
радника, не би требало да буду само консултовани већ и активно ангажовани од 
раних фаза транспозиције и развоја националних механизама и поступака како 
би се обезбедила најбоља компатибилност са постојећом праксом, реалности на 
радном месту и специфичним карактеристика радних односа на свим нивоима. Иако 
су надлежне власти коначно покренуле процес транспозиције закона, социјално 
партнерство је кључно за успешну имплементацију. Активна сарадња, саветовање и 
дељена одговорност увек су промовисане као вредности ЕУ. 

Правни оквир и усклађивање законодавства са ЕУ имају снажан утицај на националне 
радне односе, као и на развој тржишта рада. Европски социјални дијалог мора 
осигурати да сви аспекти који утичу на поље рада и права радника у свим државама 
чланицама имају предност. Средњорочне и дугорочне стратегије требало би да буду 
уско повезане са развојним перспективама и трендовима, као и са аспектима укупног 
окружења, јер је законска димензија неопходна.

Правни оквир ЕУ је гаранција једнаких права радника, заједничка одговорност 
социјалних партнера на националном нивоу. Зато је од пресудног значаја њихово 
оснаживање, подстицање њиховог проактивног става и активно учешће, јер је 
учешће представника радника и послодаваца од пресудног значаја за јачање права 
информисање, консулталтовање и учешħе радника у Европи

Општи је закључак из пројекта да је здравствена и економска криза коју је узроковала 
пандемија Covid-19 изражено је негативно утицала на привреднике из металског 
сектора. Иако није подразумевала потпуну обуставу рада, нерeтко је и то био исход 
настојања да се привредници прилагоде новој реалности. Смањен пословни приход, 
поремећаји на тржишту, поремећаји у ланцу вредности само су неки од нус појава 
Covid-19. 

Наведено се у већој или мањој мери одразило и на радне односе унутар предузећа 
што је даље исходовало потребом да се кроз сталну и правовремену комуникацију 
послодавца и запослених обезбеђује одрживост пословања и радних места. Иако 
послодавци нису у свим земљама учесницама на пројекту, законом обавезни да  
информишу и консултују синдикате, утисак је да, у већом или маној мери, консултације 
и саветовање са запосленима нису изостајали током трајања пандемије Covid-19, 
што указује на суштинско постојање социјалног дијалога и потребе да се у кризним 
временима консолидују сви ресурси једног пословног система.

Послодавци су током трајања кризе заједно са представницима запослених донели 
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решења за заштиту радних места. Користили су различите облике државне помоћи, 
углавном у виду субвенција зарада за време уведеног економског застоја или скраћења 
радног времена максимално до пола радног времена, уз обезбеђење минималне 
накнаде за рад сразмерно радном времену уколико је дошло до смањења привредног 
промета предузећа услед избијања пандемије коронавируса.

Све државе учеснице на пројекту су у оквиру мера помоћи предвиђали  и исплата 
једнократне социјалне помоћи за самозапослене и лица која раде по уговору о 
делу или о привременим и повременим пословима. Како би спречили колективна 
отпуштања, послодавци су променили начин организације рада, изменили услове 
рада и висину зарада и смањили број радних сати по радном месту. 

Уколико у фирми постоје синдикати, размена информација и консултације одвијају 
се редовно (регуларно), у складу са стандардима које су стране утврдиле на основу 
законских одредаба које захтевају сарадњу уз примену различитих механизама 
(средстава) социјалног дија

Анкете као и контакти са послодавцима показали су да скоро половина послодаваца 
верује да облици укључивања запослених требају бити само они који су предвиђени 
законом, чак се и одупиру таквом учешћу запослених. Ово одражава недостатак воље 
послодаваца да се баве питањима која не стварају правне обавезе за компанију. 

Министарства рада у земљама учесницама придају мало пажње препорукама 
Европске Уније за веће укључивање запослених у управљање кроз обавезујуће правне 
норме у прописима. Представници синдиката такође сматрају да савети радника и рад 
преко агенција за запошљавање умањује улогу синдиката.

Од почетка пандемије изазване корона вирусом Covid 19 било је промена у 
компанијама металског комплекса увођењем различитих мера које су позитивно 
утицале на запослене. Приликом активности увођењем мера у компанијама били су 
укључени запослени преко својих синдиката. 

Током трајања пандемије изазване вирусом Covid 19 у компанијама металског 
комплекса развијане су различите стратегије за управљање кризом која ће се 
примењивати до окончања пандемије. 

Социјални дијалог између радника и послодаваца у компанијама металског комплекса 
током пандемије био је на задовољавајућем нивоу са обзиром на ситуацију, у 
обостраном интересу. Свима је било важно да се производни процеси не прекидају и 
да компаније функционишу у отежаним условима пословања. 

Општи закључак свих одржаних радионица на овом пројекту јесте да су се социјални 
дијалог и еластичност приликом управљања  показали изузетно важним за време 
пандемије, управо као начин смањења негативног утицаја на предузеће и могућност 
за одржање запошљивости за време кризе, а све захваљући примени института 
информисања и консултовања.

Закључено је да постоји потреба већег умрежавања синдиката из индустријске 
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делатности на регионалном и европском нивоу, као први корак ка бољем познавању 
значаја адекватног и правовременог укључивања радника у процес доношења одлука, 
са посебним акцентом на процес одлучивања у кризним ситуацијама;
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