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TEMA br. 1: Prava i sistemi u¢eSéa u donosenju odluka od strane zdravstvenih
radnika na njihovim radnim mestima

|.- Evropski propisi o pravu radnika na uéesc¢e u donosenju odluka u njihovim
preduzec¢ima

Da bismo uspostavili pravo na u¢eSce radnika u Evropskoj uniji, posli smo od dva
polazista: Povelje Zajednice o osnhovnim socijalnim pravima radnika iz 1989. godine
(tzv. Socijalna povelja) koja istie: ,pozeljno je podsticati u¢eSce radnika"; iako se
ova ,pozeljnost” neCe konkretizovati sve do Amsterdamskog sporazuma i prve vazne
Direktive (94/95/EZ) o Evropskim savetima zaposlenih.

Drugo polaziste smo nasli u Povelji 0 osnovnim pravima Evropske unije, koja priznaje
kolektivho pravo na ucesce radnika, kao sto su:

- Sloboda okupljanja i udruzivanja, kako politic¢kog, tako i sindikalnog (¢lan 12)

- Pravo na informisanje i konsultovanje radnika kada je re¢ o pitanjima koja se ticu
preduzeca ili odredenog sektora, koje se vrsi preko predstavnika radnika ili sindikata
(Clan 27)

- Pravo na pregovaranije i kolektivno delovanje na odgovaraju¢im nivoima, ukljuujudi
i pravo na Strajk (Clan 28)

Pored toga, Ugovor o funkcionisanju Evropske unije (TFEU) reguliSe sve $to se tice
uceSca radnika u donoSenju odluka putem sistema informisanja i konsultacija, u Glavi
X, o socijalnoj politici (¢l. 151 do 161).

U skladu s tim, Evropski parlament je usvojio razliCite direktive i rezolucije kojima se
trazi da se radnicima garantuje pravo na ucesée u procesu donoSenju odluka o
razliCitim pitanjima u kompanijama i na radnim mestima, kako u domacéim, tako i u
medunarodnim kompanijama. Pomenute direktive o informisanju, konsultovanju i
u€eScu radnika u donoSenju odluka mogu se grupisati u tri bloka, u zavisnosti od
tretiranja razliitih aspekata kojima se bave.

a) Informisanje i konsultacije na nacionalnom nivou: Ovaj prvi blok, sastavljen od
tri direktive, odnosi se na pravo radnika da budu informisani i konsultovani na
nacionalnom nivou o0 nizu pitanja koja se odnose na ekonomski ucinak i buduée
razvojne planove preduzeca koji mogu presudno uticati na zaposlenje.

U Direktiva 98/59/EZ Saveta, od 20. jula 1998. godine, koja se odnosi na
kolektivhe otkaze, (koja menja i derogira Direktivu 92/56/EZ i Direktivu
75/129/EZ Saveta), prema kojoj, u sluCaju masovnog otpustanja, poslodavac
mora da stupi u pregovore sa radnicima kako bi se pronasao nacin da se
izbegnu pomenuti masovni otkazi, ili da se smanji broj otpustenih radnika.
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Direktiva utvrduje pojam kolektivhog otpustanja na osnovu broja otkaza, mada
je njegova definicija prepustena izboru svake drzave Clanice, a takode se
reguliSu i obaveze poslodavca (kao i, s druge strane, prava radnika, preko
njihovih predstavnika) pre davanja navedenih otkaza:

» Poslodavac ¢e predstavnicima radnika dostaviti u pisanoj formi sve
potrebne informacije o planu otpustanja, i to: razloge za otpustanja;
kategorije i radnike koji ¢e biti otpusteni; kriterjume na osnovu kojih se
utvrduje viSak radnika i obradun otpremnina. Sve ove informacije
poslodavac Ce takode preneti i nadleznom javhom organu.

» Poslodavac mora da se konsultuje sa predstavnicima radnika kako bi
postigao dogovor o izbegavanju ili smanjenju otpustanja; odnosno
ublazavanju posledica otpuStanja primenom socijalnih mera za
dokvalifikaciju ili prekvalifikaciju otpustenih radnika.

Direktiva 2001/23/EZ Saveta, od 12. marta 2001. godine, u vezi sa duznosc¢u
obavesStavanja radnika u sludaju prenosa preduzecéa i zastite prava zaposlenih
u takvim sluéajevima.

Direktiva 2002/14/EZ, Evropskog parlamenta i Saveta od 11. marta 2002,
kojim se uspostavlja opsti okvir u vezi sa informisanjem i konsultovanjem
radnika u Evropskoj zajednici, uz utvrdivanje minimalnih proceduralnih pravila
za zastitu ovih prava, a na koju ¢emo se kasnije detaljnije osvrnuti.

Ove tri direktive ocenio je Fitness Check iz 2013. godine, koji je utvrdio da su:
srelevantne, efikasne i koherentne, te da se medusobno dopunjuju®; iako su uoceni
slededéi nedostaci:

Nedovoljna primena kad je re€ o javnoj upravi, malim i srednjim preduzeéima i
posadama pomorskih brodova;

Potreba za promocijom kulture informisanja i konsultovanja u drzavama koje
nemaju razvijenu tradiciju pomenute kulture, da bi se povecala efikasnost ovih
direktiva, uz procenu faktora kao $to su: drzava i njen sistem radnih odnosa;
veliCina preduzeca; kultura socijalnog dijaloga; i stav socijalnih partnera,
odnosno podrska radnika i sektora delatnosti.

b) Informisanje i konsultovanje sa transnacionalnom komponentom:




m Building the future of worker participation
1 in health service sector

O Direktiva 2009/38/EZ, koja menja Direktivu 94/45/EZ o konstituisanju
evropskih saveta zaposlenih i uspostavljanju opstih pravila koja garantuju
informisanje i konsultovanje radnika o pitanjima kao $to su rezultati,
perspektiva, radna praksa kompanije ili njene politike restrukturiranja, ljudskih
resursa i radnog okruzenja.

U Direktiva 2004/25/EZ, od 21. aprila o javnim ponudama za preuzimanje
drustava, koja uspostavlja opsta pravila za informisanje i konsultovanje u
oblasti ponuda za zaposlenje.

U Direktiva 2011/35/EU, od 5. aprila, o spajanju akcionarskih drustava

c) Informisanje i konsultovanje o delimiénim pravima na uceSée sa
transnacionalnom _komponentom: U ovaj treci blok uklju¢ene su tri direktive koje
uspostavljaju razliCite oblike u¢esd¢a radnika u procesu donosenja odluka u kompaniji:

U Direktiva 2001/86/EZ, od 8. oktobra, o dopuni statuta evropskih kompanija u
pogledu u¢eséa zaposlenih, i to ne samo putem informisanja i konsultovanja,
vec i preko njihovog u¢eS¢a u upravnim odborima.

O Direktiva 2003/72/EZ, od 22. jula, o dopuni statuta evropskih zadruga u
pogledu uc¢esdéa radnika.

O Direktiva 2005/56/EZ od 26. oktobra, u vezi sa prekograni¢nim spajanjima
drustava, koja sadrZi pravila koja se odnose na u¢eSce radnika.

Zajedno sa ovim Direktivama, i kao njihova dopuna, postoje medusektorski
sporazumi socijalnih partnera (poput Direktive 97/81/EZ o radu sa nepunim radnim
vremenom; Direktive 1999/70/EZ o radu na odredeno vreme; ili Direktive
2008/104/EZ o radu preko agencija za privremeni rad), sa implicitnim odredbama o
informisanju i konsultovanju, kao $to je obaveza kompanije da obavestava radnike sa
ugovorima o radu na odredeno vreme o upraznjenim stalnim radnim mestima.

Na kraju, u ovom pregledu pravnih regulativa moramo spomenuti Evropski stub
socijalnih prava, koji se sastoji od 20 mera koji imaju obavezujuci karakter za Uniju
u celini, Ciji je cilj da sluze kao vodi€ u postizanju efikasnih socijalnih rezultata i
efikasne politike zapoSljavanja, kao i da se garantuje bolje regulisanje i primena

socijalnih prava. U tom smislu, u 8. nacelu ovog dokumenta kaze se:
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pravo je svih radnika u bilo kom sektoru da budu informisani i konsultovani o
pitanjima koja su za njih vaZna, a posebno kada je re¢ o prenosu,
restrukturiranju i spajanju preduzeca, kao i o kolektivnhim otpustanjima, s ciljem
poboljsanja zaStite radnika u ovim situacijama.

Ovaj Stub socijalnih prava ide dalje od trenutno vazece pravne tekovine Unije, jer se
primenjuje bez obzira na broj pogodenih radnika, i predvida pravo radnika ne samo
da budu informisani, ve¢ i da budu konsultovani u vezi sa ovom vrstom poslovnih
transakcija.

Il.- Primena sistema ucesc¢a, informisanja i konsultacija, prema Direktivi
2002/14

Direktiva 2002/14/EZ, koja je stupila na snagu 23. marta 2002. godine, i koja je
trebalo da bude transponovana do 23. marta 2005. godine, referentna je u pogledu
uceSc¢a radnika u donoSenju odluka, i uklju€uje informisanje i konsultovanje kao
elemente pomenutog uc¢eSca, u okviru sledec¢ih odredaba (odeljak f) i g) ¢lana 2.
Direktive):

» Informisanje se definiSe kao prenoSenje podataka od strane poslodavca
predstavnicima radnika, kako bi radnici mogli da se upoznaju sa odredenom
temom i da je analiziraju; i to kada se radi o: kadrovskoj politici; zaradama i
uslovima rada; perspektivi sektora u okviru koga posluje preduzece itd.

» Konsultovanje je razmena misljenja i otvaranje dijaloga izmedu
predstavnika radnika i poslodavca; ono utiCe na organizaciju posla i
profesionalne aktivnosti radnika, a tiCe se pitanja poput: reorganizacije radnih
mesta, smanjenja radnog vremena, potpunog ili delimiénog preseljenja
preduzec¢a, procesa spajanja ili pripajanja preduzec¢a, planova strucnog
osposobljavanja itd.

[Isti propisi o informisanju i konsultovanju pojavljuju se i u drugim direktivama koje
smo vec¢ citirali: Direktiva 2001/86/EZ; Direktiva 2003/72/EZ i Direktiva 2009/38/EZ].

Za oba sistema uceScCa uspostavljen je opsti okvir sa slede¢im proceduralnim
pravilima:

- Informisanje i konsultovanje se obavljaju kad je re€ o pitanjima kao Sto su
finansijska situacija kompanije; struktura i perspektiva zaposlenosti; odluke
koje mogu prouzrokovati znaCajne promene u organizaciji posla ili u
ugovornim odnosima.
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Ovo prethodno ne dovodi u pitanje odredbe odeljka 3) ¢lana 9, kojim se
utvrduje da ,Ova direktiva nece ugroziti druga prava u pogledu informisanja,
konsultovanja i u€eSca, koja postoje u nacionalnom zakonodavstvu®.

- Informisanje i konsultovanje treba da budu sprovedeni u odgovarajué¢em
trenutku, kako bi se omogucila debata na odredenu temu.

- Informacije koje daje poslodavac moraju omoguciti predstavnicima radnika da
se upoznaju sa situacijom kako bi pripremili svoj odgovor (faza konsultacija)
na pokrenuto pitanje.

- Informisanje i konsultacije se vrSe preko predstavnika radnika (saveti
zaposlenih ili predstavni¢ki organi drzavnih sluzbenika) ili, direktno, preko
sindikata.

- Cilj konsultacija je postizanje sporazuma o odlukama koje bi mogle dovesti do
znacajnih promena u nacinu organizovanja posla ili u ugovornim odnosima,
konsultovanje je obavezno kada su u pitanju teme kao $to su: reorganizacija
radnih mesta; skracenje radnog vremena; potpuno ili delimicno preseljenje
preduzeca, procesi spajanja ili pripajanja preduzeca, mere koje utiCu na obim
zaposlenosti, planovi obuke, revizija organizacionih sistema; podsticaji i
vrednovanje radnih mesta

Pored toga, Direktiva ima za cilj da garantuje poverljivost informacija koje poslodavac
pruza sindikatima, se te uvodi obaveza €uvanja tajnosti i poverljivosti podataka, u
skladu sa kojom predstavnici radnika i njihovi savetnici ne smeju objavljivati nikakve
poverljive informacije koje su dobili od kompanije. Pored toga, poslodavci nemaju
obavezu da informiSu ili konsultuju predstavnike radnika ukoliko bi doti¢no
informisanije ili konsultovanje ozbiljno narusilo poslovanje kompanije.

UcdeScée, informisanje i konsultovanje u oblasti zdravlja i bezbednosti na
radnom mestu:

U pogledu zdravlja i bezbednosti na radu, postoji niz propisa koji reguliSu procedure
za uceSce radnika koje navodimo u nastavku:

U Okvirna direktiva Evropske unije 89/391/EEZ, o uvodenju mera za
podsticanje poboljSanja bezbednosti i zdravlja radnika na radu, koja
podrazumeva:

- Informisanje radnika (¢lan 10), u skladu sa odredbama domaceg
zakonodavstva, obiCaja i prakse i u zavisnosti od rizika, njegove
procene i mera zastite i/ili prevencije

- Konsultovanje sa radnicima ili njihovim predstavnicima (¢lan 11)
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- Uravnotezeno uceSce u skladu sa nacionalnim zakonodvastvom (&lan
11)
- | adekvatna i dovoljna obuka radnika o pitanjima koja se tiCu zdravija i
bezbednosti; narocito: davanje informacija i uputstava (Clan 12.)

Pored toga, definiSe se pojam predstavnika radnika s posebnom
odgovornoscéu za bezbednost i zdravlje radnika kao:

,Bilo koja osoba izabrana, imenovana ili odredena u skladu sa
nacionalnim propisima i/ili praksom, da predstavija radnike u slu¢aju
problema koji proizilaze iz podruéja bezbednosti i zdravlja radnika na
radu®

Ovi predstavnici su ovlas¢eni da budu sagovornici u fazi konsultacija kada je
reC o pitanjima zastite na radu, i date su im garancije (dovoljno slobodnih
dana, bez umanjenja zarade i sva potrebna sredstva za obavljanje svojih
zadataka) kako bi na pravi naCin vrsili funkciju koja im je dodeljena; takode,
priznaje im se pravo da od poslodavca zahtevaju preduzimanje odgovarajucih
mera za ublaZzavanje rizika na radnom mestu, te pravo da se obrate
nadleznom organu ukoliko smatraju da poslodavac ne preduzima potrebne
mere.

Pored toga, ova Okvirna direktiva obavezuje poslodavca da garantuje
bezbednost i zdravlje radnika u svim aspektima koji se odnose na rad, se te u
tom cilju uspostavljaju sledeéa nacela prevencije:

Proceniti rizike koji se mogu izbedi; i izbedi ih.

Sprecavati rizike na njihovom izvoru i obezbediti radnicima potrebnu licnu
zastitnu opremu (LZO)

Prilagoditi posao radniku; izbor LZO i metoda rada; u cilju smanjenja
monotonog i repetitivnog rada i negativnih efekata na zdravlje

Planiranje prevencije koja obuhvata tehniku, organizaciju rada; uslove
rada; drustvene odnose i faktore zastite Zivotne srednine

Obezbedivanje uputstava, informacija i obuke za radnike

Uspostaviti zaStitne mere u oblasti pruzanja prve pomoci, borbe protiv
poZara i evakuacije radnika

Sprovoditi periodi¢ni nadzor na dobrovoljnoj bazi nad zdravljem svojih
radnika

vV VYV VYV ¥V VYV

U Strateski_okvir za zdravlje i bezbednost na radu Evropske unije 2014-
2020, koji ukljuCuje sledece stavove o0 ucCeS¢u radnika [ovaj okvir bice
zamenjen u narednim mesecima novim okvirom za period 2021-2027, koji ¢e
zadrzati iste stavove na temu kojom se bavimo]:
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- Potpuno ukljuCivanje, u¢e$ce i zastupanje radnika u preduzecima, kao i
posvecenost menadzmenta, izuzetno su vazni za uspeh spreCavanja
rizika na radnom mestu.

- Neophodno je ,ojacati ovliaS¢enja predstavnika i nadleznih lica za
pitanja zdravlja i bezbednosti, u skladu sa nacionalnim propisima i
praksom®.

- Drzave Clanice se pozivaju: ,da podrZze aktivno uceSce radnika u
primeni preventivnih mera na polju zdravlja i bezbednosti na radu i da
garantuju da nadlezni predstavnici u oblasti zdravija i bezbednosti
mogu da produ obuku koja nece samo biti ograniCena na osnovne
module “.

- Ukazuje se da se izmene zakona moraju vrSiti: ,na transparentan i
demokratski nacin“, uz u€eSc¢e socijalnih partnera“; uz garantovanje
trenutnog nivoa zdravlja i bezbednosti na radu; i uzimajuéi u obzir
promene na radnom mestu kao rezultat tehnoloskog napretka.

- NaglaSava se da je uceSce radnika i socijalnih partnera na svim
nivoima, u skladu sa nacionalnim zakonodavstvom i praksom,
neophodan uslov za uspesnu primenu propisa o zdraviju i bezbednosti
na radu, i smatra se da je neophodno ojacati ulogu socijalnih partnera.

Na kraju, moramo se osvrnuti na tri specificne direktive koje se tiCu zdravstvenih
radnika, koje ukljuCuju propise o pravu radnika na uceSce u procesu donoSenja
odluka, i razliCite profesionalne aspekte:

U Direktiva 2010/32/EU od 10. maja, o prevenciji akutnih povreda u bolnickom i
zdravstvenom sektoru, kojim se sprovodi Okvirni sporazum o prevenciji
akutnih povreda u bolnickom | zdravstvenom sektoru koji su potpisali
HOSPEEM (Evropska asocijacija poslodavaca u sektoru zdravstva i bolnica) i
EPSU (Evropska federacija sindikata javnih sluzbi).

| sporazum i Direktiva ,primenjuju se na sve radnike u bolni¢kom i
zdravstvenom sektoru, kao i na sve one koji su pod upravom i nadzorom
poslodavaca“; ovim propisima se utvrduju:

- Principi u pogledu uceSc¢a radnika (klauzula 4), gde se zahteva
saradnja izmedu poslodavaca i predstavnika radnika radi zastite
zdravlja radnika, spreCavanja rizika, izbora licne zastitne opreme, itd.

- Elementi informisanja i obuke za radnike (klauzule 7. i 8.), u skladu sa
kojima poslodavac ima obavezu da radnicima pruzi odgovarajuce
informacije i obuku o postupcima vezanim za upotrebu ostrih predmeta,
i to u smislu postojeéih rizika, vazeteg zakonodavstva i dobre
preventivne prakse.
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U Direktiva 200/54, od 18. septembra, o zastiti radnika od rizika povezanih sa
izlaganjem biolo$kim agensima na radu; koja ¢e se primenjivati na aktivnosti
tokom kojih su radnici izloZeni ili mogu biti izloZzeni bioloSkim agensima zbog
prirode njihove profesionalne delatnosti, medu koje spadaju rad u zdravstvu,
kao i rad u klini¢kim, veterinarskim ili dijagnosti¢kim laboratorijama.

Sto se tite konsultovanja i u¢e$éa radnika, ¢lanom 12. Direktive propisuje se
da ¢e se ono sprovoditi u skladu sa odredbama Direktive 89/391/EEZ, na koju
smo se vec¢ osvrnuli.

Sto se tige informisanja i obuke radnika, élanom 9. Direktive propisuje se da
¢e poslodavac preduzeti odgovaraju¢e mere kako bi garantovao radnicima i/ili
njihovim predstavnicima u preduze¢u ili na radnom mestu, dovoljinu i
adekvatnu obuku, baziranu na osnovu raspolozivih podataka, o potencijalnim
zdravstvenim rizicima, merama predostroznosti, upotrebi LZO, dobrim
higijenskim praksama itd.

O Direktiva 90/269, od 29. maja, o minimalnim bezbednosnim i zdravstvenim
zahtevima pri ruénom preno$enju tereta u slucajevima kada postoji opasnost
narocito od povrede leda radnika; kojom se propisuje Sta se podrazumeva pod
rucnim prenosenjem tereta, Sto ukljuCuje izmedu ostalog prenosenje
(mobilizaciju) ljudi ili Zivotinja.

Ova direktiva obavezuje poslodavca da preduzme odgovarajuce
organizacione mere ili da koristi odgovaraju¢a sredstva, narocCito mehanicku
opremu, kako bi izbegao potrebu za ru¢nim prenoSenjem tereta od strane
radnika, uz procenu uslova rada i nastojanje da se izbegnu ili smanje rizici,
narocito u pogledu ozleda leda.

Kad je u pitanju kako konsultovanje i uceSée, tako i informisanje i obuka
radnika, ova direktiva se poziva na ve¢ pomenute odredbe Direktive
89/391/EEZ.
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PITANJA VEZANA ZA TEMU 1.

[za svako postavljeno pitanje moze biti viSe tacnih odgovoral
1.- Evropska unija reguliSe informisanje i savetovanje radnika preko:

* Ugovor o funkcionisanju EU

* Evropska povelja o pravima

* Direktive Evropske unije

* Ovo pitanje se reguliSe u okviru nacionalnih propisa

2.- Evropski stub socijalnih prava predstavlija korak dalje kada je re¢ o uceScéu
radnika buduci da:

* Evropski stub socijalnih prava ne uspostavlja nikakve propise o u¢eScu radnika

* Uspostavlja pravo radnika da budu informisani i konsultovani od strane svojih
preduzeca

* Predvida pravo radnika ne samo u pogledu informisanja, veé i u pogledu
njihovog konsultovanja u vezi sa pitanjima prenosa, restrukturiranja, spajanja
preduzeca i kolektivnih otkaza

* ReguliSe pravo na informisanje i konsultovanje za sve drZave €lanice EU, i ima
obavezujuci karakter.

3.- Opsti principi 0 minimalnim pravima u vezi sa informisanjem i konsultovanjem
utvrdeni su u:

* Direktivi 94/95

* Direktivi 2002/14

* Evropskoj povelji o socijalnim pravima

* Clanu 153 Ugovora o funkcionisanju EU

* Clanu 156 Ugovora o funkcionisanju EU koji je razraden u Direktivi 2009/38

4.- Pod informisanjem smatramo:

* PrenoS$enje bilo kojih podataka koji se odnose na produktivhost kompanije

* Dijalog koji se uspostavlja izmedu poslodavca i predstavnika radnika kako bi se
garantovalo u€esce radnika u procesu donosenja odluka

* PrenoSenje informacija predstavnicima radnika o poslovnim potezima preduzeca
nakon $to su se isti odigrali

* PrenoSenje podataka predstavnicima radnika od strane poslodavca, kako bi
radnici bili upoznati sa odredenom temom koju treba da razmotre.

5.- Koji od sledecih iskaza koji se odnose na informisanje i konsultovanje kao sisteme
ucesca radnika su tacni?
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* Radnici ih vrSe preko saveta zaposlenih ili direktno preko sindikalnih
organizacija.

* Pomazu u reSavanju sporova, stvaraju kooperativniju klimu na radnom mestu
i promovisu konkurentnost.

* Moraju da garantuju svoju efikasnost putem efikasnog ukljuéivanja
predstavnika radnika.

* Konsultacije se moraju obaviti u odredenom trenutku i na odgovarajuci nacin, dok
se informisanje mozZe obavljati u bilo kom trenutku, nakon odredenog poslovnog
poteza kompanije.

* Konsultacije se sastoje od davanja misljenja koje je korisno za proces
donosenja odluka.

* Evropska povelja o osnovnim pravima prepoznaje samo informisanje kao element
uceSca zaposlenih u preduzecu.
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TEMA br. 2: Znacaj ucesSéa/sudelovanja zdravstvenih radnika u donosSenju
odluka na njihovim radnim mestima

Kada govorimo o uce$cu radnika, mislimo na jo$ jedan pojam koji je s njim usko
povezan i koji mozemo smatrati njegovom dopunom: sudelovanje radnika u procesu
donoSenje odluka u njihovim kompanijama ili na radnim mestima; to je nesto $to smo
ve¢ pomenuli tokom analize direktiva o kojima smo govorili u 1. temi i $to ¢emo
iznova da istiCemo kao vrlo znacajno.

|.- Donosenje odluka na radnom mestu: Znac¢aj u¢eséa radnika.

Efikasnost bilo koje organizacije u velikoj meri zavisi od njene sposobnosti da na
zadovoljavajuci nacin sprovede procese generisanja i preno$enja informacija, kako
unutar same organizacije tako i u van nje, na taj nacin ona postaje strate$ki faktor
naseg rada, koji revalorizuje naSe aktivnosti i koji mora biti integrisan u globalni
koncept

Donosenje _odluka je proces kroz koji se identifikuje potreba za odlucivanjem,
utvrduju se moguce alternative, analizira se i bira jedna od njih, implementira se
izabrana alternativa i ocenjuju rezultati.

Ove ,operacije” treba da sprovodimo kroz ,radnu grupu ili tim“, kako bismo iskoristili
znanje i iskustvo veceg broja ljudi koji ¢e nam pomodéi da donesemo najbolje odluke.
U pomenutom ,radnom timu“ treba da obezbedimo sudelovanje radnika.

Kada radnici u€estvuju u donoSenju odluka, osecaju da su angazovani i posveceni
postizanju Zeljenih rezultata, pa se u¢esée pretvara u moéan motivator koji rezultira
pojavom vaznog elementa kao Sto je ,emocionalna inteligencija“; drugim recima:
radnici su otvoreni za saradnju i pokazuju odgovoran stav koji prilagodavaju pravilima
i na€inima rada na svom radnom mestu.

Zbog toga je jako vazno podsticati u€eSce zaposlenih u dono$enju odluka, buduci da
se retko deSava da neka odluka koju donese odredena kompanija, na ovaj ili onaj
nacin, ne utiCe na dnevnu dinamiku zaposlenih. Apsolutno sve odluke imaju uticaj na
budu¢nost kompanije i na njene zaposlene, pa je pozeljno izbec¢i situacije
nezadovoljstva koje su skoro neizbezne, kada se odluke namecu radnicima bez
njihovog ucesca.

U tom smislu, sa stanoviSta poslodavca, od sustinskog je znafaja za uspeh
preduzeca Cinjenica da su zaposleni ukljueni u proces donosenja odluka, a tada su
motivisanost i licha angazovanost na visokom nivou, kao Sto ¢emo videti u okviru
teme 3.
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Prednosti i nedostaci sudelovanja u donoSenju odluka.-

Poslodavci se uglavnom Zale na nedovoljnu efikasnost i u€inak svojih radnika, ali da
li su se ikada zapitali zasto je to tako? Da li su se zapitali da mozda radnici nemaju
oCekivani ucinak jer se ne poistovecuju sa nametnutim nacinom na koji se upravlja
preduzecem? Da li su pomislili da je mozda potrebno razmisliti kako bi oni
(poslodavci) reagovali kad bi bili su€eni sa nametnutim odlukama?

Kako bismo dokazali osnovanost tvrdnje da je uceS¢e radnika u donoSenju odluka
vazno, neophodno je ukazati i na prednosti i na nedostatke ueSc¢a radnika. Kada
govorimo o prednostima, moZzemo istaci sledece:

- Veca koncentracija znanja, iskustava i informacija
- Postojanje veceg broja razliCitin taCaka gledista

- Lakse se prihvata konacno reSenje

- Smanjuju se problemi u komunikaciji

- PostiZe se veca posvecenost zaposlenih kompaniji
- Smanjuju se konflikti unutar preduzeca

Ali, postoje i nedostaci koje moramo minimizirati prilikom uspostavljanja sistema
ucesSca radnika, kao Sto su:

- Drustveni pritisak koji se stvara.

- Prevladavanje neformalnih lidera grupa.

- Skrivene namere koje mnogo puta utiCu na stavove: li€ni interesi, politi¢ki
interesi itd.

- lli, manipulacija ose¢ajem posvecenosti i predanosti poslu, kako bi se brze
donela odluka.

Il.- Konsultacije i kolektivho pregovaranje kao instrumenti odlu€ivanja na
radnom mestu

Vec smo rekli da konsultovanje ima za cilj uspostavljanje kontakta izmedu strana
(radnika i poslodavca) u svrhu iznoSenja i razmene misljenja, prenoSenja informacija
ili zajedniCkog reSavanja odredenih pitanja, te u tom smislu konsultovanje predstavlja
jednu od procedura za uceSée radnika u donoSenju odluka u okviru poslovnih
jedinica (ili preduzeca).

lako konsultacije ne podrazumevaju obavezu otvaranja pregovarackog procesa, one
ga mogu promovisati i tako dovesti do usvajanja kolektivnih ugovora; na taj nacin
konsultacije Cesto predstavljaju uvod u otvaranje socijalnog dijaloga, putem razmene
miSljenja izmedu predstavnika radnika i rukovodstva preduzeca, koji ¢e se desiti u
trenutku, i na nacin koji ¢e omoguciti predstavnicima radnika da iznesu svoje
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misljenje na osnovu informacija koje im je poslodavac dao o predlozenim merama,
koje su predmet konsultacija.

U tom smislu podse¢amo:

- Da procedure za uc€eSce, informisanje i konsultovanje radnika treba da budu
definisane i primenjivane tako da garantuju njihovu efikasnost i omoguce
efikasno donoSenje odluka od strane kompanije ili grupe kompanija.

- Da informisanje i konsultovanje radnika treba da se obavlja sa odgovaraju¢im
nivoom rukovodstva preduzeca i predstavnika radnika, u zavisnosti od teme o
kojoj je rec.

- Da rukovodstvo preduzeca i predstavnici radnika treba da uspostave dijalog u
duhu dobre saradnje, uz posStovanje svih medusobnh prava i obaveza.

Konsultacije se stoga pojavljuju kao sistem zajedni¢kog upravljanja ili suodlu€ivanja
koji omogucava zajednicko delovanje radnika i poslodavaca u potrazi za reSenjima
usvojenim na osnovu zajedni¢ke odluke. Pored toga, Direktiva 2001/86 ide korak
dalje kada je re€C o ovom sistemu uceS¢a radnika, tako Sto predvida ukljuCivanje
predstavnika radnika u rukovodilacke ili upravljacke organe kompanije, u okviru kojih
se raspravlja o pitanjima koja direktno utiCu na poslovanje preduzeca i gde se
donose odgovarajuce odluke koje se ticu radnika i njihovih uslova rada.

Kolektivho pregovaranje: Sistem uc¢esc¢a radnika u donosenju odluka. -

Rekli smo da socijalni dijalog ili kolektivho pregovaranje ponekad mogu biti konacni
rezultat nakon perioda konsultacija, od onog trenutka kada legitimne strane zapoc¢nu
pregovore, u skladu sa postoje¢om pravnom regulativom u svakoj zemlji.

Kolektivno pregovaranje je, zajedno sa slobodom udruZivanja, osnovni postulat
Medunarodne organizacije rada (MOR), koji je utvrden 1919. godine, pa reafirmisan
1944. godine i dodatno razraden konvencijama 151. i 154. Medunarodne
organizacije rada, i koji je predstavljen kao postupak za reSavanje radnih sporova.

Prema Clanu 2. Konvencije 154:
%olektivni pregovori se vode radi: utvrdivanja radnih uslova i uslova
zapoSljavanja; uredivanja odnosa izmedu poslodavaca i radnika; uredivanja
odnosa izmedu poslodavaca i radniCkih organizacija.

Pored toga, uspostavlja se niz mera za podsticanje kolektivhog pregovaranja, medu

kojima mozemo istaci:
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- Da se kolektivho pregovaranje omoguci svim poslodavcima i svim grupama
radnika

- Da se kolektivno pregovaranje progresivno Siri na sva pitanja koja se ticu
uslova rada

- Da se postupci za reSavanje sporova urede na nacin koji ¢e doprinositi
podsticanju kolektivnog pregovaranja.

- Da se kolektivno pregovaranje odvija na svim nivoima: na nivou preduzeca, na
regionalnom ili nacionalnom nivou

- Da strane u pregovorima imaju potrebne informacije za pregovaranje te da
budu podrobno upoznati sa ¢injenicama

Kolektivho pregovaranje u Evropi:

Na evropskom nivou kolektivho pregovaranje je prepoznato kao pravo u ¢lanu 28.
Povelje o osnovnim pravima EU; postupak kolektivhog pregovaranja regulisan je
Clanovima 152, 154 i 155 Ugovora o funkcionisanju Evropske unije (TFEU). Ova
kratka regulativa utvrduje saZeti pravni okvir za kolektivho pregovaranje koji, iako je
minimalan, socijalni partneri smatraju dovoljnim za trenutnu praksu:

Konkretno, ¢lan 152. TFEU uspostavlja postovanje principa autonomije volje strana i
slobode udruzivanja i daje legitimitet socijalnim partnerima da reguliSu radne odnose
u kojima ucestvuju, pretvarajuci kolektivno pregovaranje u alternativno sredstvo za
izradu pravnih propisa, a ne samo komplementarni put, kako je prvobitno bilo
zamisljeno.

S druge strane, ¢lan 155 TFEU, kaze u svom 1. stavu, da:
“Ako socijalni partneri to Zele, njihov dijalog na nivou Unije moZe dovesti do
uspostavijanja ugovornih odnosa, ukljucujuci sklapanje sporazuma”

U skladu sa gorenavedenim, mozemo razlikovati dva pregovaracka procesa:

» Proces koji bismo mogli nazvati neformalnim kolektivnim pregovorima, gde
je pregovaranje vodeno pravilima koja su definisali sami pregovaracki
subjekti, bez obzira na postoje¢u zakonsku regulativu koja utvrduje domete
sporazuma koji bi mogli da se postignu.

= | ono Sto zovemo formalno kolektivho pregovaranje, koje se sprovodi na
regulisan nacin, u skladu sa opstim pravilima za sve, u odgovarajucoj
oblasti i Ciji je rezultat obi¢no kolektivni ugovor, koji ima pravno i
obavezujuce dejstvo za sve strane.
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PITANJA VEZANA ZA TEMU 2

[za svako postavljeno pitanje mozZe biti visSe tacnih odgovora]
1.- Efikasnost jednog preduzeca bazira se na:

* Postojanju jednog lidera koji donosi sve odluke

* Opredeljenju da se odluke donose uz ué¢esée radnih grupa

* Sprovodenju postupaka internih konsultacija

* Nametanju licnih odluka pod uslovom da su one ispravne u cilju poboljSanja
proizvodnje u preduzecu

* Analiziranju situacije u vezi sa odredenom temom i spremnosti da se saslusa
misljenje zaposlenih

2.- Od sledecih izjava oznacite one koje se po Vama mogu smatrati ,prednostima“
prilikom primene sistema donoSenja odluka uz uc¢esc¢e zaposlenih:

* Pomaze uspehu preduzecéa

* Mnogo vremena se gubi bespotrebno

* Postignuta je vecéa efikasnost u upravljanju poslovanjem

* Stvara se vecée poverenje medu zaposlenima

* Stvara se pritisak medu zaposlenima koji je dobar za konkurentnost

* Ima vise razlicitih tacaka gledista

* Ako odluka koja se usvoji nije ispravna, odgovornost ¢e pasti na zaposlene
* Broj sporova na radnom mestu se smanjuje

3.- Sta bi trebalo da smatramo suodlugivanjem?

* Poseban postupak informisanja i konsultacija

* Sprovodenje transnacionalnih pregovora

* Uklju€ivanje predstavnika radnika u upravljacke organe kompanije

* Nacin na koji sindikati utiCu na u¢eS¢e u preduzeéima

* Stvaranje sistema konsultacija za uspostavljanje u¢es¢a radnika

* Uspostavljanje pregovaracke komisije izmedu poslodavca i predstavnika
radnika

4.- Kada je re€ o konsultacijama, koja ili koje od sledecih izjava su tacne?
* To je razmena misljenja izmedu predstavnika radnika i rukovodstva
kompanije

* Konsultacije podrazumevaju duh saradnje i postovanje prava svih strana
* One se obavljaju najmanje dvaput godisSnje
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* One omogucavaju efikasno donosenje odluka u kompaniji

* To je instrument koji moramo Koristiti pre zapocCinjanja pregovarackog procesa sa
poslodavcem

* Predstavnici radnika iznose misljenje na osnovu informacija koje pruza
poslodavac

5.- Kolektivno pregovaranje na evropskom nivou je postupak donosenja odluka koji je
regulisan:

* Ugovor o funkcionisanju Evropske unije

* MOR u €élanovima od 151 do 155

* Clanom 28. Povelje o osnovnim pravima EU
* Nista od gorenavedenog nije tacno
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TEMA br. 3: UceSée radnika u procesu donosSenja odluka unutar njihovih
preduzeéa kao motivacioni element

l.- Motivacija i li€no zadovoljstvo radnika u zdravstvenom sektoru

Motivacija i odnos izmedu motivacije i individualnog u€inka (zadovoljstva pojedinca i
produktivnosti preduzeca) izuzetno je slozen fenomen koji nije nimalo lako definisati,
iako bi nas neke od sledecih tvrdnji mogle pribliziti definiciji motivacije:

- To je proces na osnovu koga se pokreCe, odrzava i usmerava odredeno
ponasanje, koje je usmereno ka tome da se zadovolji neka vazna potreba za
pojedinca u odredenom trenutku.

- Toje unutradnje stanje koje uzrokuje odredeno pona$anje.

- Toje proces koji vodi ka zadovoljenju potreba.

- To je pokretatka snaga koja navodi pojedinca da usvoji odredeno ponasanje.

- To su sile koje deluju na pojedinca i koje utiCu i usmeravaju njegovo
ponasanije.

Nije lako objasniti vezu izmedu motivacije i radnog ucinka, buduc¢i da postoji vise
razliitin teorija; u svakom slu€aju sve pomenute teorije se slazu da u poku$aju
objasnjena tog odnosa treba povezati dve stvari: motivaciju i zadovoljstvo.

Motivacija na radnom mestu.-

Motivacija na radnom mestu moze se shvatiti kao proces kojim se aktivira, odrzava
i usmerava odredeno ponaSanje, koje stremi postizanju odredenih cilieva koji
zadovoljavaju vazne potrebe pojedinca, s jedne strane; i koji istovremeno,
omogucéava postizanje cilieva kompanije (time dobijamo onu prethodno pomenutu
vezu).

Stoga se Cini da je motivacija aspekt koji uvek mora da bude prisutan u odnosu
izmedu poslodavaca i zaposlenih, jer ona podrazumeva kvalitativnu promenu u
obavljanju neke profesije; motivacija se takode dozivljava kao nacin odrzavanja
prijatnog i proaktivnog radnog okruZenja. Stoga je jedan od najvaznijih benefita
motivacije na radnom mestu posvecenost poslu. Motivisani radnici za jednog
poslodavca predstavljaju posveéene zaposlene koji Zele da doprinesu preduzedu.

Medutim, motivisanost zaposlenih neée postojati ukoliko ona ne potekne od

poslodavca koji mora pokazati sposobnost da ukljuci svoje radnike u cilju postizanja
maksimalnog radnog ucinka, te samim tim i poslovnih ciljeva preduzeca.
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Da bi poslodavac postigao pomenutu ukljuCenost svojih radnika i, kao posledicu
toga, njihovu motivisanost, postoji nekoliko faktora koje treba da uzme u obzir:

- Radno mesto na kome ¢e se radnik osecati prijatno i na kome ¢e moci da se
profesionalno razvija

- Radno okruzenje sa dobrim meduljudskim odnosima

- Adekvatni uslovi za rad (plata, radno vreme, odmori, ravnoteza izmedu posla i
licnog zivota itd.); i naravno

- Omogucéavanje radniku da ucestvuje u donoSenju odluka u okviru svog
preduzeca

Vrsta motivacije na radnom mestu.-

lako su se tokom istorije pojavile brojne teorije i autori koji govore o motivaciji
povezanoj sa svetom rada, vecina se slaze da motivaciju ine svi faktori sposobni da
izazovu, odrZavaju i usmeravaju odredeno ponasanje koje teZi nekom cilju; u tom
smislu, postoje tri vrste motivacije ha radnom mestu:

O Ekstrinziéna (spoljaSnja) motivacija: Kod ovog tipa motivacije ono $to motivise
je korist koja se dobija kao rezultat obavljanja neke aktivnosti. Ova vrsta
motivacije tezi postizanju zadovoljavaju¢eg rezultata i izbegavanju neprijatnih
posledica.

U Intrinziéna (unutrasnja) motivacija: Ova vrsta motivacije polazi od zadovoljstva
koje proizvede odredeno ponaSanje ili zadatak kada se izvrSi. Stoga, ova
motivacija se rada iz samog pojedinca i zasniva se na zadovoljstvu koje radnik
dozivljava kada radi u lepom i prijatnom okruzenju, sa odgovaraju¢im alatima,
ili kada vidi postignute rezultate.

U Transcendentna motivacija: Tre¢a vrsta motivacije je ona Cija je pokretacka
snaga korist ili zadovoljstvo treéeg lica ili izbegavanje negativnih posledica za
pomenuto treCe lice. Ova vrsta motivacije ukljuCuje one poslove koji se
obavljaju na dobrovoljnoj osnovi ili u vidu volontiranja.

Ukratko, postoje tri vrste motivacije koje nisu izolovane jedna od druge, vec¢ su
medusobno povezane i zavise od tipa osobe, radnika, a i od konkretnih slucajeva.

Posledice nedostatka motivacije u preduzecu.-

Ako je, kako vidimo, motivacija na poslu vazna i za zaposlene i za poslodavca, onda i
demotivisanost (nedostatak motivacije) za preduzece takode ima svoje posledice i,
iako zavisi od razli€itih faktora i okolnosti, ima jedan zajednicki element: nedostatak
motivacije na radnom mestu jedan je od “najtoksiCnijin” ponaSanja za zdravlje
preduzeca.
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Nezadovoljstvo na poslu dovodi do pada ucinka radnika i do smanjenja
produktivnosti preduzeca. Nezadovoljstvo dovodi do demotivacije,
nezainteresovanosti za posao, $to radnike moze dovesti do apatije, neispunjavanja
svakodnevnih zadataka, $to na kraju rezultira loSom radnom klimom, te vecom
mogucnoScu da dode do sukoba izmedu radnika i rukovodilaca ,srednjeg
menadzmenta”, Sefova odeljenja itd.

Osim toga, nedostatak motivacije radnika moze za kompaniju proizvesti i druge
negativne efekte kao Sto su:

- veci troSkovi zbog izostanaka s posla;

- manja produktivnost;

- veca fluktuacija osoblja;

- lo$ uticaj po imidz i reputaciju preduzeca.

Sve su to ,spoljni“ efekti koje ne mozemo uvek percipirati u profesionalnim oblastima
koje, poput javnhog zdravstvenog sektora pruzaju usluge od esencijalne vaznosti za
gradane, i gde ove situacije nisu uvek merljive sa stanovista preduzeca.

II- UCeSée radnika kao element motivacije na radnom mestu.

Vecée uceSce i ukliu€ivanje radnika u donoSenje odluka na njihovom radnom mestu
jedan je od najvaznijih elemenata motivacije u preduzecu.

Da bi u€esce postalo klju€ni faktor motivisanja radnika, poslodavac mora da izbegava
hijerarhijske strukture gde je upravljacka moc¢ koncentrisana na vrhu piramide; takode
on mora da tezi fleksibilnijim, agilnijim i manje birokratskim strukturama; u osnovi,
poslodavac mora da ima fluidnu komunikaciju sa predstavnicima radnika, koji su
istinski protagonisti u¢esca.

Poslodavac mora da shvati samu sustinu u€eS¢a kao elementa motivacije, gde
postoji veCa sposobnost za donoSenje zajedniCkih odluka sa radnicima. U&eSéem
radnika ili njihovih predstavnika (sindikata) postize se kultura saradnje koja
omogucéava razumevanje, zajedni¢ko upravljanje i reSavanje sukoba koji mogu
nastati na radnom mestu.

U nastavku, predlazemo neke aktivnosti koje bi poslodavac mogao da sprovede, bez
obzira na postojanje prava na informisanje i konsultovanje predstavnika radnika o
kojima smo prethodno govorili, kako bi se poboljSalo uceSce radnika i unapredila
motivisanost radnika:
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» Odrzavanje redovnih sastanaka sa radnicima: Ovi sastanci treba da sluze za
organizovanje posla i razvijanje direktne komunikacije izmedu zaposlenih i
poslodavca sa profesionalne taCke gledista, Sto osim toga rezultira boljim
radnim okruzenjem.

To su radni sastanci koji omogucéavaju pronalazenje reSenja u pogledu
obavljanja profesionalnih delatnosti i oni mogu pomoc¢i u detektovanju sporova
i brzom pronalazenju njihovih reSenja.

» Podsticanje radnika da iskaZu svoje miSlienje i ideje: Vazno je izgraditi
poverenje koje pomaze u reSavanju problema anksioznosti na radnom mestu
zbog stresa ili preoptereéenosti poslom.

Vazno je da poslodavac radnicima da do znanja da su mu vazne njihove ideje
i da Ce ih uzeti u obzir. Takode je vazno zahvaliti se zaposlenima na njihovom
doprinosu. Osecaj pripadnosti je presudan kad je u pitanju motivacija na
radnom mestu.

» Motivisati radnike bez izazivanja medusobne konkurencije; to jest: potrebno je
dati podsticaj koji nece stvoriti surevnjivost medu radnicima, veé favorizovati
saradnju; traZi se ambijent koji ne podsti¢e individualizam, vec postizanje cilja
zajednickim radom: Nagraditi sve ¢lanove tima (odeljenja, poslovne jedinice
itd.) ako se, na primer, postignu prethodno utvrdeni ciljevi.

Na kraju ¢emo se ukratko osvrnuti na motivaciju radnog tima, jer u¢esc¢e radnika
nije niSta drugo do timski rad.

Radna motivacija, shvacena kao timski rad, omogucava postojanje kohezivne grupe
ljudi koji rade rame uz rame; zato moramo nastojati da svi ¢lanovi pomenute grupe
budu zadovoljni, motivisani, kako bi razvili svoj puni potencijal. Najvaznija stvar za
motivisanost tima je to da potrebe preduzeéa i potrebe pojedinaca u timu budu
medusobno uskladene.

Tacno je da se motivacija pojedinaca moze povecavati ili smanjivati u zavisnosti od
niza uslova na koje treba obratiti paznju, a medu kojima su:

- Moramo jasno utvrditi cilj radnog tima.

- Ovaj cilf mora biti izazov i podsticaj koji moze da stimuliSe ¢lanove tima.

- Grupe, odnosno timovi, moraju biti uravnotezeni (u pogledu tehnickog i
ljudskog znanja), jer su meduljudski odnosi izmedu ¢lanova tima vazni za
odrzavanje dobrog radnog okruzenja.

- Vazno je da svaki €lan tima ima odredenu odgovornost, te da se definiSe Sta
treba da se obavi i na koji nacin.
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- Moramo se pobrinuti da omogucé¢imo i lini rast radnika. Oseéaj da
napredujemo, uc¢imo i usvajamo nove veStine, povecava samopouzdanje
radnika i pomaze u odrzavanju njihove motivisanosti.

Ill- Neke od klju€nih stvari za motivisanost na radnom mestu.

Odrzavanje visoke motivisanosti na poslu nije uvek lako i Sanse da radnici obole od
psihosomatskih bolesti koje nastaju kao posledica negativnih emocija i stresa,
eksponencijalno se povecavaju ukoliko radno okruzenje nije adekvatno.

Ve¢ smo spomenuli pozitivhe efekte motivisanosti, kako za radnike, tako i za
poslodavce. U ovom poslednjem odeljku ¢éemo ukazati, s jedne strane, na neke od
kljucnih stvari koje bi radnici mogli da urade kako bi poboljSali svoju motivisanost na
radnom mestu; a, s druge strane, pomenuéemo i neke od stvari koje poslodavac
moZe primeniti u svojoj kompaniji ili poslovnoj jedinici, kako bi pospesio motivaciju
svojih radnika.

Sedam kljuénih stvari za motivaciju na radnom mestu.-

» Zapamtite koji su vasi ciljevi: Svet se krece ka ciljevima koji su postavljeni na
srednji i duzi rok i koji nam pomaZzu da vredno radimo dok ih ne postignemo.

Ako izgubimo iz vida svoje ciljeve, motivacija moze da opadne.

= Prestanite da se zalite: Ovo je jedan od klju€nih stvari za sre¢u. Najbolji nacin
da pobedite frustraciju je da prestanete stalno da razmi$ljate o tome $ta biste
zeleli da imate, a nemate.

Odredeni stepen ambicije je dobar, ali budite umereni, kako ne biste zapali u
nezadovoljstvo.

= Cenite sebe i nagradite ostvarenje ciljeva: Prestanite da stalno sebi nesto
prebacujete. Odgovornost nas obavezuje da priznamo eventualne greske, ali
moramo biti pravi¢ni: Ako stvari radimo ispravno, treba to i da priznamo i da
nagradimo svoj rad.

Jako je vazno da sebi priustite neki kapric koji ¢e obeleziti Vase uspehe: Vi
mnogo vredite.

= Stvorite svoj radni prostor: Mnogo sati provodimo na svom radnom mestu i
zato je vazno da se na njemu ose¢amo prijatno. Pretvorite svoj poslovni kutak
u prijatno mesto gde Cete se lako koncentrisati.

Biti motivisan je stvar stava: budite istrajni.
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Vodite raCuna o svom odnosu sa kolegama: UZivanje u dobrom radnom
okruZenju jedan je od faktora koji najviSe utiCe na dobrobit zaposlenih.
PokuSajte da ulozite odredeno vreme kako biste upoznali ljude sa kojima
radite, kako biste upamtili njihova imena i saznali neSto viSe o njima,
poboljSajte radno okruzenje i dinamiku tima.

Promene? One su dobrodo$le: Promene nam pomazu da uimo i
napredujemo. Mozda cete tokom profesionalne karijere morati da se nosite sa
situacijama koje niste oCekivali. Pogresno je da se plasimo promena i da
dozvolimo sebi da nas ophrva neizvesnost koju uzrokuju promene; najbolje je
biti otvoren i prijemCiv za sve ono dobro $to nam novine mogu doneti.

UcCite i napreduijte.

Neka optimizam bude VaSa zastava: Dobro raspolozenje je zarazno, stoga se
okruZite pozitivnim, vitalnim i entuzijasticnim ljudima; to ¢e poboljsati Vase
raspolozenje i nacin na koji se suoCavate sa svojim radnim danom.

Verujte u sebe: Yes | can.

Stvari koje poslodavac moze da uradi kako bi poboliSao motivisanost svojih radnika.-

Dajte svojim zaposlenima vecu autonomiju: Dajte im vise moci odlucivanja
prilikom obavljanja njihovih radnih zadataka i veéu samostalnost kad je re€ o
odredenim aspektima njihovog posla.

UCinite da se osecaju priznatim zbog posla koji obavljaju; vrednujte na pravi
nacin dobro obavljanje radnih zadataka, njihove rezultate i postignuca.

Povremeno ponudite podsticaje svojim radnicima: dodatke na plate, nagrade,

bonuse, socijalna davanja itd.

Pokazite interesovanje za njihov rad: Pitajte radnike o njihovim radnim

zadacima, sluSajte njihove predloge i podrzavaijte ih u odlukama.

Obezbedite svojim radnicima $Sansu da napreduju unutar preduzedéa:

Omogucite svojim zaposlenima da unaprede svoj profesionalni rad. Radnici ¢e
se osecati cenjenim i smatrace da njihov rad i trud imaju smisla i da su
adekvatno nagradeni.

Obucdite svoje radnike: Obuka koju je stekao radnik dodatna je motivacija jer

uCenje omogucava profesionalni razvoj, sticanje novih vestina i znanja i, na
kraju krajeva, poboljSava Sanse radnika da napreduje u kompaniji.
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= QOdredite adekvatne zarade: lako one ponekad nisu presudni element za

radnika, adekvatne zarade za dobro obavljen posao, vrednuju i motiviSu
radnike.

= Svaki radnik na svom mestu. Rasporedite svakog radnika na posao Kkoji
najbolje odgovara njegovom stru¢nom profilu, tako da se on oseca prijatno i
da postiZe najbolje rezultate.

= Pobolj$ajte radne uslove radnika. Nije dobro ako nemate prave alate za rad ili,
na primer, ako imate minimalne pauze tokom radnog dana. Dobro opremljeno
radno mesto i dobri alati za rad €ine sve mnogo lakSim i prijatnijim.
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PITANJA VEZANA ZA TEMU 3

[za svako postavljeno pitanje mozZe biti visSe tacnih odgovora]

1.- Sta od navedenog smatrate razlozima da budete motivisani na poslu?

* Poboljsanje uslova za obavljanje radnih zadataka na poslu

* Dobro definisani ciljevi posla

* Kad sebe nagradite ako postignete ciljeve koje ste sebi postavili
* Posedovanje sopstvenog radnog prostora na poslu

* Da vas rad bude priznat

* Da imate dobar odnos sa kolegama

2.- Koje od sledecih tvrdnji smatrate tacnim?

* Motivacija i liéno zadovoljstvo usko su povezani

* Liéno zadovoljstvo na poslu postize se samo dobrom platom

* Dobro radno okruzenje moze biti element za motivisanost radnika

* Uslovi rada nisu osnovni uslov da biste bili motivisani na poslu

* Nezadovoljstvo na radnom mestu ne utiCe na produktivnost kompanije

* Na poslodavcu je da uspostavi elemente koji omogucavaju motivisanost
zaposlenih

* Ako me poslodavac ne motiviSe, mogu da ga tuzim sudskim putem

3.- Koja od sledecih tvrdnji je taéna, a odnosi se na radnje koje dovode do bolje
motivisanosti na radnom mestu?

* Pruziti ve¢u samostalnost zaposlenima

* Ponuditi podsticaje radnicima

* Pruziti mogucénost napredovanja na poslu
* Pruziti obuku radnicima

* Adekvatno nagraditi uradeni posao

4.- Kako informisanje i konsultovanje kao element ue$¢a zaposlenih u kompaniji
mogu pomoc¢i motivisanju zaposlenih?
* Tako Sto dozvoljavaju radniku da saopsti svoje ideje poslodavcu

* Informisanje i konsultovanje reSavaju radne sporove, ali ne pomazu u motivisanju
zaposlenih
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* Tako Sto se mogu koristiti za otkrivanje organizacionih problema koji
uzrokuju frustracije

* Obavestenost o razvoju i planovima kompanije omoguéava uspostavljanje
fluidne komunikacije koja pomaze u zadovoljavanju potreba

* Ukoliko informisanje nije praceno sistemom konsultovanja ili kolektivhog
pregovaranja, to ne pospesuje motivisanost radnika

* Jer se na osnovu konsultovanja mogu poboljsati uslovi rada

* To su samo motivacioni elementi ukoliko se proces informisanja okonca
potpisivanjem kolektivhog ugovora

5.- Koja je od sledecih izjava tacna?

* Motivacija radnika pozitivho uti€e na produktivnost preduzeca

* UCeSce radnika u okviru preduzeca nije motivacioni element

* Motivacija je proces koji vodi ka zadovoljenju potreba

* Jedina valjana vrsta motivacije na radnom mestu je intrinzicna (unutrasnja)
motivacija

* Posledica nedostatka motivisanosti na radnom mestu za kompaniju su
troskovi zbog izostanaka sa posla

* Motivisanost na radnom mestu je fokusirana na dobre zarade i dobre uslove rada
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