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Termin ,socijalno partnerstvo“ potice sa kraja 19. i pocetka 20. veka iz
kontinentalnog dela Evrope (Hyman, 2001), ali je sam koncept uSao u Siru
upotrebu u politickom i akademskom diskursu tokom devedesetih godina proslog
veka. Ne postoji, medutim, opSteprihvacena definicija ovog termina.

Mailand & Andersen (2004) identifikuju razli¢ite struje istrazivanja u oblasti
socijalnog partnerstva kao bazi¢nog koncepta cija je svrha razvoj nacionalnih
sistema za obuku i sticanje kvalifikacija.

[strazivaci u okviru prve struje shvataju socijalno partnerstvo kao bipartitnu
vezu izmedu poslodavaca i sindikata, predstavnika zaposlenih. Fokusiraju se na
industrijske relacije i isticu podrucje radnog mesta kao zonu svog interesa.

IstrazivaCi u okviru druge struje shvataju socijalno partnerstvo kao prvenstveno
tripartitnu vezu izmedu udruZenja poslodavaca, sindikata i drzave. Ovde je fokus
viSe na javnoj politici nego na industrijskim relacijama.

Socijalno partnerstvo se pojavljuje u oblastima u kojima drzava i privreda moraju
da nastupe zajedno u upravljanju procesom, kako bi postigli definisane ciljeve
politike. Socijalno partnerstvo u razvoju nacionalnih sistema stru¢nog
obrazovanja i obuke veoma je razvijeno u zemljama sa dugom industrijskom
tradicijom.

Vazna polazna tacka je ¢injenica da u kapitalistickim drustvima reprezentativnost
socijalnih partnera ovlaScuje ih da sklapaju kolektivne ugovore. U kapitalistickoj
ekonomiji uvek ¢e postojati sukob interesa izmedu poslodavca i zaposlenog.
Poslodavac ¢e uvek biti zainteresovan da kupi kompetencije (rad) kao proizvodni
faktor i to po relativno niskoj ceni, dok zaposlenog interesuje da proda svoje
kompetencije (rad) po Sto viSoj ceni. Stoga kompanija i zaposleni Zele neSto
krajnje razliito. Kao posledica toga, uvek postoji potreba da se ova interakcija
reguliSe, obicno kroz kolektivnho pregovaranje i sklapanje kolektivnih ugovora
izmedu ove dve strane u okviru datog sektora ili grane privrede.

Ovaj sustinski sukob interesa se retko ispoljava u zemljama koje su odskora
usvojile mehanizme slobodnog trziSta. Razlog za to je slaba razvijenost
sindikalnog organizovanja, ogranicena slabim rukovodenjem koje ne prepoznaje
prioritete i vaZznost pojedinih oblasti borbe za prava zaposlenih.



U oblasti kojima rukovodstva sindikata ne prepoznaju znacaj spada i obuka
zaposlenih, koja je jedan od klju¢nih faktora u o¢uvanju radnih mesta i osiguranju
buduce zaposljivosti radnika u slucaju gubitka posla.

Zajednicki interesi poslodavaca su takode slabo razvijeni i oni se u njihovoj artiku
laciji susrecu sa istom vrstom izazova kao i sindikalne organizacije.

Ukoliko preduzeca Zele da reSe pitanje veStina radne snage, da popune radna
mesta adekvatnim kadrovima i povecaju konkurentnost i produktivnost, onda bi
ona trebala da prepoznaju znacaj socijalnog partnerstva.

Javni sekotr (drzava) je u obavezi da razvije i organizuje sistem strucnog
obrazovanja i obuke, i da mu pruzi finansijsku podrsku, jer se samo tako moze
unaprediti nacionalna baza vestina koja vodi ka viSem nivou konkurentnosti
jedne privrede.

Da bi se to obezbedilo na efikasan nacin, drzava mora da ukljuci privredu i
aktivno razvija socijalno partnerstvo u procesu razvoja i upravljanja stru¢nim
obrazovanjem i obukom. Vitalni drzavni interes je postojanje nacionalne baze
vesStina, jer drzava moZe jedino da postoji ukoliko je utemeljena na zdravoj
ekonomiji (CARDS VET program, Dokument o socijalnom partnerstvu, 2005).

U vedini zemalja Evrope, socijalni partneri su uveliko ukljuceni u razvojne
procese i Kkreiranje politike u stru¢nom obrazovanju i obuci. Medu zemljama
¢lanicama EU, socijalni dijalog i uloga socijalnih partnera su na razli¢itom stepenu
razvoja, Sto ilustruje tabela ispod: Poredenje nacionalnih sistema struc¢nog
obrazovanja i obuke po zemljama.

Tabela 2.9. Poredenje nacionalnih sistema stru¢nog obrazovanja i obuke (SO0)
po zemljama

remlia. sistem 30O i

: : - Uéenje na radnom mestu
finansiranje

Ohezhedivanje obuke

holandija

Dualmi sistem. Finansiranje
je podeljeno lzmedn driave 1
poslodavaca.

Nemacka

Dualmi sistem. Finansiranje
1e podeljeno 1zmedu driave 1
poslodavaca.

Partnerckl pristup driave,
peslodavaca 1 sindikata.
Sektorske, podsektorske 1
mreie kompanija stimuliu

1 pomazu da se obuka obavi.

Dualni sistem obezbeduje
okvir za obuku 1 razvo)
na nivou Eompanije

1 sprovodenje obuke

se nadgleda od sirane
regionalnih privrednih
Eomora.

Sastavml deo novih
natina organizacie rada.
MenadZfer su posvedem
1jako Zalnterssovani Za
ucenje na radnom mestu.

Nema posebnog naglaska
na ucen)u na radnom mestu
Eao posehnom (odvojenom)
sistemu. Poslodavel moraju
da preuzmu najvie
imichjative, a fokus na
procese informalnog uéenja
na radnom mestu Je oteZan
rigidnoéiu dualnog sistema.



Tabela 2.9. Nastavak

Francuska

Dualnmi, ali 1Izuzetno
centralizovan. Finansira se
putem doprinosa za obuku
poslodavaca. Zajedmicin
fondovi na sektorskim 1
multisektorskim nivoima
pomazu da obuka zadovolj
specificne industrijske

1 unakrsne industrijske
potrebe.

saD

Sistem voden potraZnjom
trfista rada sa federalmim
finansiranjem. Federalno
zakonodavstve pokusava
da stimulie ohuku u cilju
boljeg zadovoljenja potrebha
trZista.

uk

Sistem voden triiitem sa
driavnim finansiranjem
da bl =& pomogle specijalne
ETupe. _ )
Zakonodavetvo Je pokusalo
da stimulife obuku da
potpunie zadovoljl potrebe
triidta.

Jak napglazak je na
partnerstvu izmedu driave,
poslodavaca 1 sindikata.
Socpalni partner: odreduju
priorite obuke 1 kolektivao
pregovaraju o koriscenju
fondova 1 0 savetima
Zvamiénih agencia.

Partnerstvo 1zmedu Odbora
Za Investiranje u radnu
snagu, finansiranih od
sirane drzave, 1 lokalnih
vlada na mivou federalne
driave, Eao 1 1zmedu
poslodavaca 1 radnickih
smdikata na nivou
Eompanije.

Movi pokusa) parnerstva
izmedu driavno
finansiranog 3aveta

za ucenje 1 vestine 1
poslodavaca, sindikarta,
obrazovnih radnika 1
agencija a reglonalni
razvo]. U okviru Eompanija
obiéno je determinizano
od strane poslodavaca,
1ako su sindikat] pocelil da
zahtevaju utesce.

Jak naglaszak je na
formalnoj obucl. Drugl oblic
ufenja na radnom mestu
zahtevaju viZe painje, all

je to oteZano delovanjem
sistema doprinosa, kao 1
jedinstvenom organizacijom
1 menadimentom
francuskih firmi.

Prepusteno je Inicljativl
poslodavaca. Radna praksa
visokog ufinka, kao 1
enacajna kultura samo-
razvoja, stimuliiu tnovacie
1 neke primere najbolje
svetske prakse.

Odgovornost Je na
poslodaven 1 pojedincima. 17
poslednje vreme, naglasak
je stavljan na formalnu
obuku 1 akreditovane
Evalifikacije, £iji kvalitet i
menadiment, nacionalno
finanziranje 1 standardi
czada pokuzavaju da budu
poboljEani. Uvodenje
prakse rada orjentizanog
ka vicokom uéinku u
organizacijama dovodl

do veceg Imieresovanja za
procese ucenja na radnom
mestu.

japan

Izuzetno centralizovan
sistem driavnog
obrazovanja, kojl postavlja
visoke ztandarde i pruia
Ziroko obrazovnle na

Eojl poslodavel mogu da
nadograde obuku i razvo],
Eoja je skrojena po merl
potreba i cihieva kompanije.

Linijzki menadZment, a

ne funkcija obuke, je
glavni partner u razvoju
zapozlenih. Japanske
Eompanije su umetnute u
Zire ekonomske, strukturne
1 kulturne sisteme. Interno
ih karakteriZe integracyja
svih poslovnih 1 strategla
ljudskih resursa 1 njihova
podredenost jednom
zajednickom strateskom
cilju. Preferirana strategija
je da se zaposle dobro
obrazovanl radnici 1 da se
razvije interno triiste rada
1 sistem karijere. Japanska
duboka recesya zada
ugroZava ovaj] model.

MenadZeri su odgovorni
za stvaranje kulture
utenja, a od zaposlemih se
ofekwe da buda aktivai

U SVOm SopsTVEnom
razvoju. Akcenart ze stavlja
na kontinuiranu obuku,
stratezki fokusirano
FTupno udéenje 1 STVaranje
Znanja Eao Sastavnog

dela svakodnevnog rada.
Ukorenjena stabilnost 1
manjak mobilnosti radnika
znadl da su organizaclje
efektivne ‘socijalne posude’
u kojima se akumulira
individualne 1 kolektivno
tacitno znanje.
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