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Што нуди овој прирачник?

Целта на овој прирачник е да даде практични совети за професионалниот персонал и вработе-
ните во претпријатијата и друштвата вклучени во колективното договарање.

Сите случаи во прирачникот се засноваат врз искуството на авторите и врз забелешки, како и 
врз искуството на преговарачки тимови од експерти за колективното договарање на национал-
но, секторско и на ниво на претпријатија во Словенија и во Македонија.

Јоже Смоле – Zdruzenje delodajalcev Slovenije

Слаѓана Јакимовска-Насковска – Организација на работодавачи на Македонија – ОРМ

Скопје, април 2016 г.
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I. ЗНАчЕЊЕТО, цЕЛТА И уЛОГАТА НА 
КОЛЕКТИВНОТО ДОГОВАРАЊЕ ЗА 
ОРГАНИЗАцИИТЕ НА РАбОТОДАВАчИТЕ

Колективното договарање е една од главните задачи на секоја организација на работодавачи. 
Тука е вклучено договарањето на национално или на ниво на индустрија, како и обезбедувањето 
помош на членовите кога преговараат на ниво на претпријатие (Standaert, 2005).

Конвенција на МОТ за правото на организирање и склучување колективни договори (бр.98), од 
1949 година, го опишува колективното договарање како:„Доброволно преговарање меѓу работо-
давачите или организациите на работодавачите и организациите на работниците со цел регули-
рање на условите на вработувањето преку колективни договори“.

Целта на колективното договарање е да се утврдат работни услови преку преговори и да се 
избегне судир. Колективниот договор за гранка, односно оддел или за претпријатие претставува 
важна алатка за осигурување социјален мир, како и за градење на мотивацијата на работниците.

Колективното договарање е постојана активност за организацијата. За тоа се потребни редов-
ни информирања и консултации со членовите, преку одборот или експертска група во рамките 
на организацијата. Тоа е важна задача на професионалниот персонал на секоја организација на 
работодавачи.

Колективното договарање не е еднодневен или дводневен настан што се организира еднаш го-
дишно, или еднаш на две години, кога претставниците на организациите на работодавачите и 
синдикатите ажурираат колективни договори. Колективното договарање е постојан процес на 
преговори, размена на информации и консултации меѓу работодавач, или една или повеќе орга-
низации на работодавачи и еден или повеќе синдикати со цел да се постигне колективен договор, 
или да се избегнат конфликти меѓу работодавачите и работниците (Standaert, 2005).

Колективното договарање може да се врши директно меѓу синдикатите и организацијата на рабо-
тодавачите од името на нејзините членови. Доколку организацијата не е директно вклучена во ко-
лективното договарање, таа може да понуди важни услуги во врска со колективното договарање 
за своите членови, како што се:

Координирање на колективното договарање меѓу различни сектори:
•  Обезбедување информации за резултатите од договарањето, тенденциите, нови пристапи 

и тактики,
•  Директно советување или обука за техники за договарање (Standaert, 2005).

Поимот за „колективно договарање“ се однесува на сите преговори меѓу работодавач, група ра-
ботодавачи или една или повеќе организации на работодавачи, од една страна, и една или повеќе 
организации на работници, од друга страна, за една или повеќе од следниве цели (Standaert, 
2005):

а. утврдување на работните услови и условите на вработувањето,
б. регулирање на односите меѓу работодавачите и работниците,
в. регулирање на односите меѓу работодавачите или нивните организации и организација-

та, односно организациите на работниците.

Колективното договарање е двонасочна комуникација базирана врз постигнување договор по-
меѓу страните што имаат одредени интереси, без оглед дали делат заеднички интереси или тие 
интереси се меѓусебно спротивставени.
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Колективното договарање е тимска работа. За тоа се потребни подготовки и лицата задолжени за 
самите преговори мора да бидат специјалисти за договарање. Тие мора одлично да го познаваат 
трудовото право. Покрај тоа, тие мора да бидат добро информирани во врска со нивните „сопер-
ници“ од страната на синдикатот и да имаат добри односи со нив.

Само добро информирани и едуцирани преговарачи, кои на преговорите пристапуваат со добра 
верба, со почит кон другата страна, но и со одговорност кон оние што ги претставуваат во про-
цесот на преговарање, можат да бидат гарант дека колективните договори во практиката ќе ја 
исполнат својата улога на механизам за регулирање на работните односи.

Златни правила за колективното договарање
Преговарањето е процес на комуникација – во стил еден чекор напред, еден чекор назад – со цел 
да се дојде до заедничка одлука (R. Fisher)

Довербата меѓу партнерите кои преговараат е од суштинско значење за успешно колективно 
договарање. За да се постигне тоа, покрај другото, потребно е да се внимава на следниве златни 
правила (Pajnkihar et al., 2013):

 • Покажете почит кон сите партнери во преговорите, како и кон експертите.
 • Не бидете неучтиви и не однесувајте се како да сте најважната страна.
 • Бидете свесни дека во колективното договарање нема спротивставени страни, туку парт-

нери: заедничката цел е да се постигне компромис каде што сите добиваат.
 • Комуницирајте отворено и немајте скриени планови.
 • Секогаш користете прецизни податоци, цифри и статистика кои можат да се проверат, но 

не претерувајте со податоците само за да изгледате позначајно.
 • Не треба да ја „изненадите“ или да ја збуните другата страна.
 • Доколку нешто не разбирате, побарајте појаснувања.
 • Почитувајте го склучениот договор. Доколку сметате дека е потребна измена, предложете 

го тоа (со нови преговори).
 • Многу е значајно да се согласите со синдикатите што може, а што не може да им се 

соопшти на медиумите.

II. ВОВЕД ВО КОЛЕКТИВНОТО ДОГОВАРАЊЕ

Колективно договарање наспроти комерцијално договарање
За деловните лица, предизвиците и исходот од колективното договарање се сосема различни од 
оние во комерцијалното договарање. Во колективното договарање, партнери се претставниците 
на работниците во секторот или претпријатието, а исходот е колективен договор којшто гаранти-
ра социјален мир во таков контекст.

Од друга страна, партнери во комерцијалното договарање се други деловни лица, а исходот нај-
често е комерцијален договор каде што се утврдуваат цената и начините на исполнување на до-
говорот и исплатата за производ или за услуга (Standaert, 2005).

Доколку не се постигне договор при колективното договарање, исходот ќе биде социјален судир 
и ризик од штрајк. Во комерцијалното договарање, ако не се постигне договор, тоа значи дека 
производот или услугата нема да бидат испорачани, и постои ризик од парични казни и санкции.
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Предности наспроти слабости на колективниот договор
J Колективниот договор овозможува еднакви трошоци за работна сила за конкурентите опфа-
тени со секторски договор.

Трошоците за работна сила нема да доведат до нелојална конкуренција, особено ако колек-
тивниот договор се прошири на сите претпријатија во секторот или во регионот.

J Колективниот договор овозможува сигурна основа за пресметка на трошоците за работна сила 
во текот на неговото траење.

Доколку колективниот договор трае две години, во тој период претпријатијата знаат кол-
ку изнесува минималниот трошок за работна сила по вработен и можат да ги планираат 
своите активноста врз таа основа.

J Доколку колективниот договор содржи клаузула за социјален мир (дури и да не содржи), тоа е 
значаен предуслов за социјален мир во претпријатијата и во секторот или во регионот.

L Меѓутоа, секторски колективен договор, исто така, значи дополнителни трошоци за работода-
вачите и на тој начин може да се загрози конкурентноста на претпријатието. Исто така, тоа може 
да доведе до повисока стапка на невработеност во секторот.

чинители во колективното договарање
Во колективното договарање се вклучени неколку организации или институции. Кога станува 
збор за билатерални преговори, партнери се организациите на работодавачите и синдикатите, 
што најчесто се нарекуваат „социјални партнери“.

Доколку станува збор за трипартитни преговори, тогаш е вклучена и владата. Владата понеко-
гаш е заинтересирана да ги набљудува бипартитните преговори или да учествува во бипартитни 
преговори - кои тогаш стануваат трипартитни. Меѓународната организација на трудот (МОТ)
јасно ја промовира бипартитната природа на колективното договарање, и трипартитните колек-
тивни договори во Европа денес се навистина ретки.

Од името на Владата на Република Македонија, Министерот надлежен за работите од областа на 
трудот, по претходно овластување од Владата на Република Македонија со репрезентативниот 
синдикат во јавниот сектор, го склучува Општиот колективен договор во јавниот сектор.

Организации на работодавачи
Организациите на работодавачите се засноваат врз доброволно членство и мора да бидат репре-
зентативни за да можат да склучуваат колективни договори.

Од почетокот на функционирање на Комисијата за утврдување на репрезентативноста од членот 
213-а од Законот за работните односи до денес, репрезентативност за колективно преговарање во 
Република Македонија добија Организацијата на работодавачи на Македонија, Сојузот на синди-
катите на Македонија (ССМ) и Конфедерацијата на слободни синдикати на Македонија (КСС).
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Условите и начинот на кои се определува репрезентативност на здружението на работодавачите 
се пропишани во Закон за работните односи.

Во Република Македонија, Организацијата на работодавачи на Македонија (ОРМ) е единствена 
репрезентативна организација на работодавачи од стопанството, која како таква има легитимитет 
да преговара и да склучува Општ колективен договор за приватниот сектор од областа на сто-
панството и е единствена репрезентативна организација на работодавачи од приватниот сектор 
што може да учествува во трипартитни тела за социјално партнерство (работодавачи, синдикати 
и влада – Економско-социјален совет).

Вкупен број членови – 12 во Економско-социјален совет (ЕСС)

ОРМ – Организација на работодавачи на Македонија – 4 члена во ЕСС

Синдикати – ССМ и КСС – по 2 члена

Влада – Ресорни министерства 4 (Министерство за економија, Министерство за финансии, 
Потпретседател на Влада и Министерство за труд и социјална политика – со по еден член)

Репрезентативност
Организациите на работодавачите може само да преговараат и да склучуваат договори за, и 
од името на нивните членови. Колку повеќе членови претставуваат, толку е поголема нивната 
репрезентативност. Ова е значајно ако организацијата сака да побара од владата или од 
надлежните власти да ги прошират склучените договори на сите претпријатија во нивниот 
сектор – вклучувајќи ги претпријатијата од истата индустрија што не се нејзини членки.

Во Македонија не постои посебен закон за репрезентативност за организациите на работодавачи-
те. Согласно ЗРО, репрезентативноста на здружение на работодавачи на ниво на РМ, на ниво на 
јавен сектор, на ниво на приватен сектор од областа на стопанството и на ниво на гранка, односно 
оддел согласно со Националната класификација на дејности, ја утврдува министерот надлежен 
за работите од областа на трудот, на предлог од Комисијата за утврдување репрезентативност.

Репрезентативно здружение на работодавачите за територијата на Република Македонија е здру-
жение што ги исполнува следниве услови:

1)  да биде запишано во регистарот на здруженија на работодавачи што го води министер-
ството надлежно за работите од областа на трудот; 

2)  во здружението да бидат зачленети најмалку 5% од вкупниот број работодавачи во 
приватниот сектор од областа на стопанството во Република Македонија или работода-
вачите членки на здружението да вработуваат најмалку 5% од вкупниот број вработени 
во приватниот сектор во Република Македонија;

3)  членки на здружението да бидат работодавачи од најмалку три гранки, односно оддели;

4)  да има свои членки во најмалку 1/5 од општините во Република Македонија;

5)  да склучило или да пристапило на најмалку три колективни договори на ниво на 
гранка, односно оддел; и

6) да дејствува во согласност со својот статут и демократските принципи.



11

Репрезентативно здружение на работодавачи на ниво на приватен сектор од областа на стопан-
ството е здружение што е запишано во регистарот што го води министерството надлежно за ра-
ботите од областа на трудот и во кое се зачленети најмалку 10% од вкупниот број работодавачи 
во приватниот сектор или работодавачите членки на здружението да вработуваат најмалку 10% 
од вкупниот број вработени во приватниот сектор. 

Репрезентативно здружение на работодавачи на ниво на гранка, односно оддел е здружение што е 
запишано во регистарот што го води министерството надлежно за работите од областа на трудот 
и во кое се зачленети најмалку 10% од вкупниот број работодавачи во гранката, односно одделот 
или работодавачите членки на здружението да вработуваат најмалку 10% од вкупниот број вра-
ботени во гранката, односно одделот.

Мандат од членовите
Во многу случаи, персоналот на организацијата на работодавачите ги води преговорите во колек-
тивното договарање. За да го направи тоа, професионалниот персонал мора да добие мандат од 
членовите. Без мандат, тие не смеат да склучат или да потпишат колективен договор (Standaert, 
2005).

Случајот на ЗДС (организацијата на работодавачи на Словенија) 

ЗДС има 11 оддели на активности (сектори). Секој сектор има одбор. Секој одбор му дава 
мандат на преговарачкиот тим за колективно договарање.

Мандатот се дава пред договарањето, доколку е потребно во текот на преговорите, и кога 
преговорите се завршени, Одборот му дава мандат на Претседателот на Одборот да го 
потпише колективниот договор.

Случај на ОРМ во Македонија
Организацијата на работодавачите на Македонија има 15 Здруженија на ниво на гранка/сек-
тор, за кои, согласно ЗРО, има поднесено барање до МТСП и има добиено Решение за колектив-
но преговарање. Здружението на работодавачи на ниво на гранка, односно дејност самостојно 
одлучува за склучување колективен договор на ниво на гранка и за други работи и задачи од 
интерес за соодветната гранка, односно дејност.

Пред почетокот на преговорите, Здружението на ниво на гранка одлучува за тоа кои прашања 
од колективниот договор се спорни и треба да бидат предмет на преговори. Потоа здружение-
то формира одбор за преговори што учествува во преговорите со репрезентативниот грански 
синдикат и за резултатите од нив го известува здружението што ја донесува конечната одлу-
ка за потпишување на колективниот договор или неговите измени и дополнувања.

Организација на работодавачи треба да биде организирана така што персоналот редовно дос-
тавува извештаи до членовите за тековни преговори. Тоа може да биде во писмена или во усна 
форма.

За мандатот за преговарање и потпишување на колективниот договор секогаш одлучува Одборот 
на организацијата на работодавачи.
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Случајот на ЗДС (организацијата на работодавачи на Словенија) 

Според статутот на ЗДС, преговарачите за колективно договарање на бипартитно ниво 
се професионалци на високо ниво од претпријатија што работат во полето на трудовото 
законодавство или човечки односи и ги назначува одборот на соодветен сектор.

Професионалниот персонал на ЗДС (економисти, правници) се тука да му помогнат на 
преговарачкиот тим и се дефинирани како „експертска помош“.

Назначениот преговарачки тим, како и експертите на ЗДС, доставуваат извештаи до 
одборот на секторот во зависност од динамиката на преговорите.

Случај на ОРМ во Македонија
Здружението работи на пленарни седници, на кои може да учествуваат сите работодавачи 
на соодветната гранка, односно дејност, а, исто така, може да формира Управен одбор за 
склучување на колективниот договор на ниво на гранка, како и други тела за надлежности од 
доменот на своето работење. Преговарачкиот тим  – формираниот одбор со назначен претсе-
дател – професионалци од правните или од секторите за човечки ресурси со големо искуство од 
трудовата сфера учествуваат на пленарни посебни седници на кои градат став пред преговори 
со партнерот од доверба, гранковите репрезентативни синдикати.

Одборот за преговарање на соодветното здружение на гранка во рамките на Организацијата 
на работодавачи на Македонија составува записник од преговорите, и сите предлози се дос-
тавуваат до сите членки на гранката на повторно разгледување и систематизирање на забе-
лешките, по што се гради финален став за преговарање.

Динамиката на преговарањето е различна во секоја гранка. Најдолги преговори, од досегаш-
ното десетгодишно искуство на ОРМ, имаме во гранката земјоделство и прехранбена индус-
трија, година и пол, но и во гранката банкарство, каде што здружението не може да постигне 
согласност за најниската пресметковна вредност за плата или минимална плата.

Синдикати
Синдикатите со кои сакаат да преговараат организациите на работодавачите мора да бидат де 
факто претставници на работниците што тврдат дека ги претставуваат (Standaert, 2005).

Најдобриот критериум за проверка на репрезентативноста на синдикатот е бројот на неговите 
членови. Меѓутоа, работодавачите најчесто немаат пристап до документите за членовите на син-
дикатите, бидејќи членството на секој работник во синдикатот се смета за доверлив личен пода-
ток, заштитен со правото на приватност.

Оттука, репрезентативноста на синдикатите најчесто се докажува преку исходот од изборите – на 
пример, за работнички совети – или преку бројот на присутните на собранијата на синдикатот.

Организациите на работодавачите треба да обрнат посебно внимание на репрезентативноста на 
синдикатите со кои сакаат да преговараат.

Преговарачите на синдикатите, како што се претседателот или секретарите, најчесто се профе-
сионален персонал на синдикатот. Тие се специјализирани за колективно договарање и добро ги 
подготвиле нивните организации (Standaert, 2005).
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Репрезентативен синдикат за територијата на Република Македонија е синдикат што ги исполну-
ва следниве услови:

1)  да биде запишан во регистарот на синдикати што го води министерството надлежно за ра-
ботите од областа на трудот;

2)  во него да членуваат најмалку 10% од вкупниот број вработени во Република Македонија 
што му плаќаат членарина на синдикатот;

3)  да здружува најмалку три синдикати на национално ниво од различни гранки, односно 
оддели што се запишани во регистарот на синдикати што се води во министерството на-
длежно за работите од областа на трудот;

4)  да дејствува на национално ниво и да има регистрирани членки во најмалку 1/5 од општи-
ните во Република Македонија;

5)  да дејствува во согласност со својот статут и демократските принципи; и
6)  во него да членуваат синдикати што потпишале или пристапиле на најмалку три колектив-

ни договори на ниво на гранка, односно оддел.

Репрезентативен синдикат на ниво на јавен сектор е синдикатот што е запишан во регистарот на 
синдикати што го води министерството надлежно за работите од областа на трудот и во кој се 
зачленети најмалку 20% од бројот вработени во јавниот сектор и што плаќаат членарина.

Репрезентативен синдикат на ниво на приватен сектор од областа на стопанството е синдикатот 
што е запишан во регистарот што го води министерството надлежно за работите од областа на 
трудот и во кој се зачленети најмалку 20% од бројот вработени во приватниот сектор од областа 
на стопанството и што плаќаат членарина.

Репрезентативен синдикат на ниво на гранка, односно оддел е синдикат што е запишан во регис-
тарот што го води министерството надлежно за работите од областа на трудот и во кој се зачле-
нети најмалку 20% од бројот вработени во гранката, односно одделот и што плаќаат членарина.

Репрезентативен синдикат на ниво на работодавач е синдикат во кој се зачленети најмалку 20% 
од бројот вработени кај работодавачот и што плаќаат членарина.

Останати чинители: влада, локални власти
Владата и локалните власти се заинтересирани за исходот од колективното договарање. Дури и 
кога постои колективен договор, содржината мора да биде во согласност со законот и целите на 
владините економски и социјални политики (Standaert, 2005).

Во случај на трипартитен социјален дијалог, владата е присутна и заседава со средбите. Најчесто, 
владата е претставена преку министерот за труд, но понекогаш и преку премиерот.

Повеќето преговори на секторско или на ниво на индустрија и на ниво на претпријатие се бипар-
титни – претставници од владата или од министерството за труд не се присутни на преговорите, 
и не учествуваат во нив.

Но, владите се заинтересирани колективните договори да бидат усогласени во нивните економ-
ски и социјални цели – на пример, трошоците не треба да се зголемуваат над инфлацијата, ниту, 
пак, отпуштањата не треба да го зголемат нивото на невработеност. Доколку не се постигне дого-
вор, владите сакаат да избегнат судири и штрајкови. Затоа владите и локалните власти во некои 
земји предвидуваат олеснувачи, како посредници и арбитри, кои можат да интервенираат со цел 
да помогнат да се решат конфликтите или да се избегнат или да завршат штрајкови. 

Поради интересот и улогата на јавните власти, организациите на работодавачите треба да ги ин-
формираат за нивната позиција во договарањето.
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Во Македонија, Општиот колективен договор за приватниот сектор го склучуваат репрезен-
тативното здружение на работодавачите и репрезентативниот синдикат за приватниот 
сектор од областа на стопанството.
До донесувањето на Новиот закон за работните односи од 2005 г., во социјалниот дијалог 
на национално ниво и во потпишувањето на општиот колективен договор за стопанството 
учествуваа Владата, Стопанската комора и Сојузот на синдикатите на Македонија.
Првиот Општ колективен договор за стопанството на Република Македонија, според одредби-
те на Новиот закон за работните односи од 2005 година, се склучи на 14.6.2006 година. 
Актуелниот колективен договор за приватниот сектор од областа на стопанството е склучен 
во 2009 година и досега претрпел неколку измени и дополнувања.
Последниот пречистен текст на Општиот колективен договор за приватниот сектор од об-
ласта на стопанството е објавен во „Службен весник“ на РМ бр. 115 од 1.8.2014 г.
Последната измена и дополнување на Општиот колективен договор за приватниот сектор од 
областа на стопанството е објавен во „Службен весник“ на РМ бр. 119 од 14.7.2015 г.
Општиот колективен договор за јавниот сектор го склучува репрезентативниот синдикат во 
јавниот сектор и министерот надлежен за работите од областа на трудот, по претходно 
овластување од Владата на Република Македонија.

Нивоа на колективни договори
Колективните договори можат да бидат склучени на сите нивоа каде што работодавачите или 
организациите на работодавачите и организациите на работниците се убедени дека има потреба 
од ваков договор. Тоа може да биде на ниво на држава, локален географски ентитет или регион, 
град, индустрија или сектор, или на ниво на поединечно претпријатие.

Најчесто, работодавачите не претпочитаат многу нивоа на договарање. Секое ниво значи нови 
предности, нови отстапки и, оттука, нови трошоци.

Оттука, организациите на работодавачите мора сериозно да ја земат предвид потребата, како и 
трошоците, на секое ниво на договарање – а последното ниво е претпријатието што треба да ги 
сноси трошоците.

Работодавачите треба да бидат свесни дека може да постои и обврска за преговарање со добра волја 
(проверете го националното законодавство), но, секако, не може да постои обврска за склучување 
колективен договор бидејќи тоа е во спротивност со доброволната природа на договарањето и 
против Конвенцијата бр. 98 на МОТ. Тие мора да ги имаат предвид трошоците и придобивките за 
секое ниво на договарање и за секој нов договор.

Во Македонија, Колективен договор се склучува како општ на ниво на Републиката, посебен на 
ниво на гранка, односно оддел, согласно Националната класификација на дејности, и поедине-
чен на ниво на работодавач.

АРГуМЕНТИ ЗА И ПРОТИВ КОЛЕКТИВНО ДОГОВАРАЊЕ 
СО ПОВЕЌЕ РАбОТОДАВАчИ1

Традиционалниот модел со повеќе работодавачи сè почесто се критикува бидејќи моделот не го 
дава исходот што му е потребен на поединечно претпријатие во денешната средина којашто брзо 
се менува. Некои од аргументите го вклучуваат следново:

1 Anne Knowles and Brent Wilton: A guide to assist employers in collective bargaining, 2008.



15

• Премногу е нефлексибилен и бавно се менува.
• Повеќе го одразува минатото отколку иднината.
• Не успева да ги препознае и да ги задоволи основните барања на претпријатијата денес, 

како и разновидните бизниси. Тука се вклучени и прашања како можноста за плаќање.
• Непријателски е расположен кон иновациите и новите начини на водење на работите.
• Моделот е инфлациски во однос на исходите од платата особено кога не е поврзан со 

добивката од продуктивноста.
• Не ги вклучува работодавачите и работниците.
• Се заснова врз отстапки.
• Често се заснова врз пристапот победил/изгубил.
• Често, повеќе се однесува на заштита на лични интереси.
• Преовладува конфликт.
• Далечен е од реалноста на работното место.
• Вистинските потреби не можат да се одразат во исходите.
• Поврзан е со релативноста.

Од друга страна, аргументите кои го поддржуваат колективното договарање со повеќе работода-
вачи вклучуваат:

• Раководството штеди време – преговорите често ги вршат други во нивно име и така 
тие се ослободени од вклученост.

• Има ефект на умереност на трошоците за плата поради способноста за договарање 
„најмал заеднички именител“ – односно, мора да се земе предвид колку можат да си 
дозволат најмалите и/или најслабите претпријатија.

• Дава стабилност и еднообразност во областа на трошоците за работна сила.
• Може да ја ограничи употребата на индустриската акција и да спречи селективно тар-

гетирање на претпријатијата (сигурност во бројки).
• Обезбедува еднообразност на исходите за сите претпријатија опфатени со резултатот.

Со оглед на тоа што се случува на меѓународно ниво, важно е да се утврди дали овие аргументи 
сè уште се одржливи.

(а) Штедење време на раководството: Може да се дебатира дека времето потрошено на прего-
варање исход што ќе ги задоволи потребите на двете страни во рамките на организацијата, 
всушност, е добро потрошено време на раководството. Кои други клучни делови од трошо-
ците се ставаат во контрола на други (најчесто конкуренцијата) со цел да се заштеди време 
на раководството?

(б) Контролирање на договарањето: За чија корист? Употребата на „најмалиот заеднички име-
нител“ како аргумент често се истакнува од страна на поголемите организации како сред-
ство за ограничување на зголемувањето на платата коешто, на крајот на краиштата, најмногу 
влијае врз нив. Ваквиот аргумент ретко се поврзува со тоа што „малите“ бизниси, всушност, 
можат или не можат да платат.

(в) „Стабилноста“ на трошоците за работната сила исто така е придобивка за што може да се 
дебатира. Може да има стабилни високи трошоци за работна сила. Може да има стабилни 
неефикасни трошоци. Ваквата „стабилност“ повеќе се прифаќа доколку секое претприја-
тие – големо или мало – ги носи истите трошоци за работна сила.„Стабилноста“, секако, 
не дозволува да се земе предвид одржливоста на овие трошоци за работна сила во однос на 
конкурентноста на пазарот.
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(г) Ја ограничува индустриската акција: Овој аргумент се однесува на „сигурност во бројки“, 
бидејќи така е потешко (иако не невозможно) цела индустрија да излезе да штрајкува. Една 
карактеристика на штрајкот во оваа форма на договарањето е дека тој најчесто е најефекти-
вен кога е директно насочен или кон најголемите работодавачи или оние работодавачи кои 
се присутни во преговорите и ја претставуваат индустријата. Во вакви ситуации, помалите 
работодавачи го избегнуваат штрајкот како акција, но остануваат обврзани со секоја спогод-
ба постигната како резултат на таа акција.

 Исто така, индустриската акција во ова окружување се стреми да не биде лична бидејќи 
често ефектите не се искусуваат директно. Тоа се смета како дел од процесот и често му се 
простува поради тоа. При договарањето на ниво на претпријатие, штрајкот или блокирање-
то има директна релевантност за работното место и за луѓето кои работат таму. Никој друг 
не штрајкува за поддршка, тие не се едни од многуте и резултатите на акцијата директно 
влијаат врз деловното работење. Искуството покажало дека ваквата реалност ги одвраќа и 
работодавачите и работниците од вакви акции – влијанието е премногу директно.

(д) Еднообразност на исходот: Во високорегулирана и заштитена економија каде што трошоци-
те можат да се префрлат на потрошувачот и каде што владата вештачки го одржува пазарот 
преку стимулативни мерки и тарифи, еднообразноста на исходот се смета дека е прифатли-
ва. Но, онаму каде што такво окружување не постои или е во опаѓање, еднообразноста може 
негативно да влијае врз конкурентноста и изводливоста. Повторно, поголемите друштва и 
претпријатија со поголема способност да ги апсорбираат трошоците преку други ефикас-
ности всушност можат да остварат предност од ситуации на еднообразност на исходот пред 
помалите конкуренти што не се способни да ги апсорбираат или да ги балансираат трошо-
ците во иста мера. 

ЗОшТО чЕКОР КОН ДОГОВАРАЊЕ НА НИВО НА 
ПРЕТПРИЈАТИЕ?2

• Сè поголемите притисоци од конкуренцијата им отежнуваат на претпријатијата во истата 
индустрија или гранка да седнат заедно да преговараат, што е најголемата област каде што 
може да се стекне конкурентна предност: трошоците за работна сила.

• Постојат фрустрации бидејќи исходите на договарањето со повеќе работодавачи не успе-
ва да ја задоволи реалноста на поединечните претпријатија.

• Недостигот на сопственост на процесот на договарање и невозможноста да бидат вклу-
чени предизвикуваат загриженост кај многу работодавачи чиишто потреби не можат да 
бидат задоволени преку преговорите. Работодавачите сè помалку ја прифаќаат потребата 
преговорите за нивните трошоци за работна сила да ги стават во рацете на трети лица или 
на мала „репрезентативна“ група.

• Недостигот на реакција на околностите што бргу се менуваат веќе не може да се толерира.
• Фрустрацијата од аргументот „најмал заеднички именител“ постои и кај поголемите прет-

пријатија (кои често можат да платат повеќе) и помалите претпријатија (за кои и најмало-
то зголемување на трошоците е превисоко).

• Сите работодавачи ја препознаваат потребата за управување со целиот бизнис.
• Сите работодавачи треба да комуницираат поефективно со вработените.
• Работодавачите, независно дали се свесни или не за тоа, се преговарачи. Работодавачите 

постојано преговараат за цени, набавки на материјали, испорака на стоки, услови за за-
еми, итн. Во реалноста, преговорите за условите на вработувањето се многу слични.

2  Anne Knowles and Brent Wilton: A guide to assist employers in collective bargaining, 2008.
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III. МЕДИуМИТЕ И КОЛЕКТИВНОТО ДОГОВАРАЊЕ
Кога медиумите известуваат за преговорите и колективното договарање или за социјални судири, 
тие индиректно се мешаат во процесот на договарање и решавање на судирот (Standaert, 2005).

Кога претставник на организација ќе заземе цврст став за прашања или за процесот на колектив-
ното договарање пред медиумите, и кога ќе објави дека нема повеќе да прави отстапки, тој сами-
от се става во многу тешка положба. Тој ќе изгуби кредибилитет ако потоа треба да се согласи на 
одредени отстапки во потрагата по компромис.

Мешањето на медиумите не може секогаш да се избегне. Социјалните партнери треба да избегнат 
да се договараат пред, или преку, медиумите. Кога ќе се замешаат медиумите, потребно е повеќе 
време за преговорите и за потрагата по решение на конфликтот, и преговорите стануваат многу 
потешки. Исто така, преговорите можат да пропаднат поради присуството на медиумите. Се 
случува и страните да имаат различен став и да имаат „алтернативни“ позиции пред камерите, 
кои се разликуваат од нивните позиции на преговарачката маса.

Медиумите не смее да се игнорираат и да се остават без информација и оцена на случувањата, 
бидејќи на тој начин само се зголемува опасноста да излезат со непроверени информации или со 
коментари што можат да нанесат ненадоместлива штета на преговорите. Се работи за деликатна 
дистинкција помеѓу потребата многу работи да се држат во тајност додека не созреат за објава и 
неопходност медиумите да не се остават без информација.

Постојат преговарачи што го користат публицитетот да ги поместат преговорите од „мртва точ-
ка“, понекогаш и со пуштање на „пробни балони“ за да се провери како ќе реагира другата страна.

Златното правило на ЗДС: колективното договарање се случува зад затворени врати. Затоа 
страните, од самит почеток на договорите, треба да се договорат дека на преговарачката 
маса се забранети камери и микрофони.
Една од можностите е да се забрани присуството на медиумите до крајот на преговорите.
Сепак, организациите на работодавачите не можат да го избегнат присуството на меди-
умите надвор од преговарачката маса. Затоа, медиумите мора да бидат многу претпазливи 
точно да известуваат за нивните позиции и да не ги менуваат и да ги вадат од контекст. 
Синдикатите и организациите на работодавачите се договараат за сите контакти со ме-
диумите во текот на преговорите во кои е вклучена ЗДС.

Исто така, и во Македонија социјалните партнери, конкретно ОРМ, ССМ и КСС, како парт-
нери од доверба посветуваат големо внимание кога се работи за известување на јавноста за 
текот на преговорите како за ОКД, така и за преговорите на ниво на гранка/сектор. Откако ќе 
ги усогласат ставовите, партнерите кога ќе постигнат компромис и кога ќе усогласат текст 
по колективниот договор, договараат термин за неговото свечено потпишување и со заеднички 
меѓусебен договор ОРМ и ССМ излегуваат со заедничко соопштение до јавноста и пред нови-
нарите. Пример се измените за регресот за годишен одмор по ОКД и реакцијата на јавноста.
Прашањата што се предмет на преговарање се од витално значење за работниците и за ра-
ботодавачите, но тие, исто така, предизвикуваат огромно внимание кај пошироката јавност. 
Преговарачите треба постојано да внимаваат ваквите прашања да се дистанцираат од днев-
ната политика и од можноста одредена политичка партија да ги злоупотреби за политички 
цели. Затоа, ОРМ и ССМ имаат изградено став преговорите за битни прашања од работ-
ничките права да мируваат за време на изборни кампањи или сложена политичка состојба во 
земјата.
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IV.  ПОСТАПКИ НА КОЛЕКТИВНОТО ДОГОВАРАЊЕ
Организациите на работодавачите треба да бидат многу подготвени кога влегуваат во колектив-
но договарање. Бидејќи колективните договори и социјални програми најчесто претставуваат 
дополнителен трошок за работодавачот, важно е претходно да се соберат информации дали прет-
пријатијата можат да си ги дозволат овие трошоци. Ова е најзначајната прва задача на организа-
циите на работодавачите и нивниот персонал (Standaert, 2005).

Во наредниве глави се објаснува како страната на работодавачите треба да се подготви пред пре-
говорите, што да прават во текот на преговорите и по преговорите.

Пред преговорите – Подгответе се!
Пред почетокот на преговорите треба да се направи јасна разлика помеѓу два различни процеси:

- Подготовки: состаноци, анализа на податоци и бројки, анализа на факти.
- Планирање: на кој начин најдобро да се искористат информациите со кои располагаме.

Собирање (економски) информации
Пред да започнат преговорите, дури и неколку месеци претходно, персоналот треба да собере 
значајни основни информации за економскиот и социјалниот контекст на преговорите.

Се препорачува да се соберат следниве статистички податоци за меѓународното и домашното 
окружување, како и секторите:

 • БДП (бруто-домашен производ)
 • Увоз и извоз
 • Инфлација
 • Валута
 • Стапка на вработеност и на невработеност
 • Приход и плати
 • Работно време (часови, прекувремена работа, празници, отсуства, итн.)
 • Продуктивност (и додадена вредност)
 • Трошоци за работна сила (плати, придонеси, даноци)
 • Индекси на конкурентност
 • Итн.

Исто така, се препорачува да се направи преглед на работните услови во другите индустрии и 
земји поради утврдување одредници, особено на соседните земји и секторите кои се силна кон-
куренција:плати, минимална плата, работно време, отсуства, посебни надоместоци, продуктив-
ност, социјални услуги, итн., како и да се соберат економски студии за земјата или за секторот.

Статистичките податоци и економската анализа можат да се најдат од:

 • Домашни извори: државен завод за статистика, студии, публикации на централната бан-
ка, истражувања на комерцијалните банки, и економските истражувачки институти, уни-
верзитети, итн.

 • Меѓународни извори: Меѓународниот монетарен фонд (ММФ), Светска банка, Организација-
та за економска соработка и развој (ОЕЦД), Европската централна банка (ЕЦБ), Европска-
та банка за реконструкција и развој (ЕБРД), Европската комисија, Еуростат, Одделението 
за истражување на „Economist“ (The Economist Intelligence Unit), итн.
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Сепак, кога се подготвувате за преговори, секогаш имајте ги предвид економските и социјалните 
програми на владата, националните планови за вработување и специјалните информации за син-
дикатите со кои одржувате редовни контакти (статути и внатрешни правила, итн.).

За земјите-членки на ЕУ и земјите-кандидати, исто така е важно да се земат предвид Европските 
социјални политики и Насоките за вработување, а особено да се биде свесен за збиднувањата во 
европскиот социјален дијалог на ниво на индустрија или на сектор, што веќе започнал во некои 
сектори. Оттука, важно е организациите во индустријата да имаат силни врски со нивните европ-
ски организации.

Врз основа на горенаведеното, персоналот може да достави нацрт-верзија на политиките пред 
одборот, што може да помогне да се дефинира мандатот на преговарачите на организацијата.

Размената на информациите, транспарентноста и обработката на податоците на двете страни им 
го олеснува процесот на преговарање, односно овозможува пореално поставување на целите и 
постигнување договор.

При собирањето на информациите и податоците многу е важно да се има соработнички пристап 
помеѓу страните во текот на целата година, а не само пред преговорите. Обемот и видот на ин-
формациите и податоците ќе зависат и од тоа дали се преговара првпат или се работи за измена и 
дополнување на колективниот договор.

Во ЗДС работат неколкумина професионалци што обезбедуваат потребни податоци за 
преговарачите од претпријатијата. За секој сектор постои посебна анализа, а општите 
национални податоци со прогнози се доставуваат на месечна основа преку месечното екс-
пертско списание „Delodajalec“ на ЗДС.

Во Македонија, претседателот, професионалците од извршната канцеларија, како и Одборот за 
преговарање на соодветното здружение на гранка во рамките на Организацијата на работодавачи 
на Македонија, ги обезбедуваат соодветните податоци и анализи во зависност од потребите на 
гранката/секторот, како и во согласност со економско-социјалното окружување во стопанството 
во дадениот момент на траење на преговорите по колективните договори.
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Најнови макроекономски показатели 
Преглед на тековната состојба
Табела: Селектирани макроекономски показатели/1

Треба да се познава применливото правно окружување
Пред почетокот на колективното договарање, важно е работодавачите да бидат свесни за сите 
законски предлози/правни рамки за колективното договарање.

Најчесто, тоа се трудовото право, закон за колективни договори, можеби закон за минимална 
плата, итн. Правните експерти на организацијата на работодавачите треба да го информираат 
преговарачкиот тим за законските предуслови на склучување нов колективен договор.

Во Македонија, мора да се земе предвид следново:

 • Закон за работните односи
 • Општ колективен договор
 • Закон за минимална плата во Република Македонија
 • Закон за придонеси од задолжително социјално осигурување

Список со барања
Пред да започнат преговорите, синдикатите треба да ги претстават своите желби или предлози за 
нов договор, односно за што сакаат да преговараат со работодавачите. Нивните желби се познати 
и како „список со барања“.

Доколку се вклучени неколку синдикати, секој може да има сопствени предлози, што, се разбира, 
не ја олеснува задачата на преговарачите од страната на работодавачите.
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Првиот чекор на организацијата на работодавачите е да ги покани синдикатите да претстават 
еден заеднички список со барања и да побараат од нив да ги прегледаат нивните предлози.

Во секој случај, персоналот од организацијата на работодавачите мора темелно да анализира 
дали има само еден или повеќе списоци со барања, да го процени нивното влијание врз трошо-
ците и, врз основа на собраните информации, да процени кој синдикат стои зад секое барање.

Исто така, организациите на работодавачите треба да ги споредат барањата со работните услови 
во други сектори и во други земји, и да проверат со колегите во други организации од индус-
тријата како тие реагираат на слични барања, како и да ги координираат преговарачките позиции 
и мандатите (Standaert, 2005).

Иницијатива за измена и дополнување на колективен договор може да дојде и од страна на рабо-
тодавачите.

Во 2014 година, по донесувањето на новиот закон за работни односи, ЗДС започна акција со 
цел да ги промени колективните договори кон поголема флексибилност.
Секој одбор на сектор достави предлог за колективен договор со барања, како, на пример:

 – Случаи каде што е можен договор за вработување на определено време,
 – Продолжен референтен период за прераспределба на работното време,
 – Продолжен период за стекнување право на отпремнина при одење во пензија,
 – Тарифи, итн.

Во октомври 2013 година, ОРМ им предложи на ССМ да започнат преговори за измени и до-
полнување на Општиот колективен договор за приватниот сектор од областа на стопанството. 
Идејата на ОРМ беше да се овозможи одредена флексибилност кај работодавачите во поглед на 
прераспоредување на работникот од една на друга работа, да се остави можност некои специфич-
ни причини за откажување на договорот за работа да се уредат и со колективен договор на ниво 
на работодавач и да се усогласи надоместокот за времена неспособност за работа со направените 
измени кај Законот за здравствено осигурување. Исто така, се предложија одредби со кои ќе се 
допрецизираат одредбите за Регрес за годишен одмор и Новогодишниот надоместок што во прак-
тиката предизвикуваа големи проблеми. ССМ, од друга страна, бараше да се вметнат одредби од 
Законот за психичко вознемирување и за Безбедност и здравје при работа.

Преговорите резултираа со Спогодба што се потпиша на 24.12.2013 година, а се објави во „Служ-
бен весник“ на РМ бр. 189 од 31.12.2013 г.

Македонскиот закон за работни односи по одредени прашања упатува на дорегулирање во 
Општиот колективен договор за стопанството - конкретно утврдување на висината на надоместо-
ците од работењето, како што се надоместокот за годишен одмор, новогодишниот надоместок и 
јубилејната награда. Исто така, упатува на дорегулирање на висината на додатоците за прекувре-
мена работа, за работа ноќе, работа во три смени и работа во ден на неделен одмор.

Додека, пак, ОКД упатува на дорегулирање на прашањата во колективните договори на ниво на 
гранка/сектор во делот на најниската пресметковна единица или минимална плата, во делот на 
степените на сложеност на работни места или систематизација, во делот на надоместоците повр-
зани со работа, јубилејна награда, при заминување во пензија и други специфики што ги има 
гранката, т.е. одделот.

По правило, страната што ги иницира преговорите би требало, од друга страна, да достави пред-
лог во писмена форма, односно список предлози, или, пак, нацрт-верзија на колективниот дого-
вор, односно негови измени и дополнувања.
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Алтернативни предлози
Кога го формулираат нивниот одговор на првичните барања на синдикатите, организациите на 
работодавачите имаат право да стават нови, алтернативни барања или предлози на преговарач-
ката маса.

За работодавачите, важно е зголемувањето на трошоците, како исход од колективното догова-
рање, да не ја загрози конкурентноста на нивното претпријатие или сектор, додека, во исто вре-
ме, исходот треба да гарантира социјален мир во секторот или претпријатието. Затоа, работода-
вачите инсистираат на следново:

•  Подобрување на флексибилноста на организацијата на работата со цел зголемувањето 
на трошоците да се компензира со поголема продуктивност,

•  Развој на вештини и компетенции со цел да можат да се применат нови технологии и 
нови производствени техники,

•  Подобрување на работната средина преку политики за подобрени безбедност и здравје 
на работното место (Standaert, 2005).

На пример, доколку синдикатот сака повисока основна плата, вреди да се пресметаат тро-
шоците за деновите од годишниот одмор (кој најчесто се надоместува 100%) и потоа да се 
преговара за намалување на деновите од годишниот одмор воопшто или во посебни случаи.

Во Република Македонија, ЗРО ги определува минималниот број денови за годишен одмор, кој 
изнесува 20 работни дена, додека, пак, со Колективен договор и договор за вработување може да 
се продолжи до 26 работни дена.

Мандат и стратегија за договарање
По собирањето информации и по запознавањето со списокот со барања на синдикатите, персо-
налот му предлага на одборот мандат за преговарачи и ја разработува предложената стратегија 
за колективното договарање. При подготвувањето на стратегијата за преговарање, одборот на ор-
ганизацијата на работодавачите мора да разгледа и да одлучи дали бараат колективен договор со 
или без „клаузула за социјален мир“. Доколку е можно, последното решение треба да се избегну-
ва бидејќи тоа значи дека иако е постигнат договор, синдикатите можат да имаат понатамошни 
барања во претпријатијата каде што се силни. Но, содржината на колективен договор без „кла-
узула за социјален мир“ најчесто чини помалку отколку договор со клаузула за социјален мир.

При формулирањето на своите позиции, работодавачите треба го земат предвид следново:
•  Економското окружување,
•  Политичката клима (се избегнува да се наштети на политичкото мнозинство),
•  Се избегнува создавање „преседан“ за останатите сектори или претпријатија кои се 

вклучени во преговорите,
•  Никогаш не се прифаќаат нови товари кои членовите не можат да си ги дозволат – по-

добро е, и потранспарентно, да се одбие да се дискутира за прашања кои членовите не 
ги прифаќаат,

•  При формулирањето алтернативни предлози, секогаш треба да се земе предвид и да се 
испланира можната реакција од страна на синдикатите (Standaert, 2005).

Пред отпочнување на преговорите, пожелно е да се подготви стратегија за преговарање:
 - предлог-барањата да се групираат по важност;
 - да се определи „цената на чинење“ на одредени барања (зголемување плати и додато-

ци, материјални права, нематеријални барања што имаат своја цена – пр. зголемување 
број на денови за годишен одмор или денови за платено отсуство);
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 - да се одреди „простор за повлекување“, односно минимум и максимум, кој може да се 
постигне со преговорите;

 - да се проценат интересите на преговарачките страни.

позиција/барање = што навистина бараме
интерес = што навистина сакаме да добиеме

Во текот на преговорите
Во текот на преговорите, важно е страната на работодавачите да биде добро подготвена на сред-
бите за договарање со синдикатите, што значи следново:

•	 Сите застапници од страната на работодавачите треба да споделуваат иста визија и 
исти аргументи – поделена група работодавачи секогаш е слаба во преговарањето.

•	 Поради тоа, важно е пред средбата, групата да се договори кој ќе биде говорник, а кој 
ќе ја води групата од страната на работодавачите.

•	 Подобро е да се побара пауза на средбата отколку да се продолжи со делегација на ра-
ботодавачи што се расправа, покажува недостиг на разбирање или е поделена.

Преговарачите на ЗДС секогаш имаат посебна средба пред преговорите. И Стопанската 
комора и нивните преговарачи се вклучени во колективното договарање, па заедно го изби-
раат претседателот на преговарачкиот тим на работодавачите, кој е главен говорник во 
преговорите.

Средбите на работодавачите во Словенија најчесто почнуваат неколку часа пред прегово-
рите со синдикатите. Дури и пред тоа треба да се усогласат почетните точки и манда-
тите на работодавачите.

Практика на Организацијата на работодавачи на Македонија – ОРМ е секогаш пред закажаниот 
термин за преговори да се одржи работен состанок со преговарачкиот тим на работодавачите и 
да се усогласат ставовите и мислењата за секое поединечно барање.

Воведната сесија секогаш е значајна средба. Страната на синдикатите треба да даде усни, допол-
нителни објаснувања за нивниот список со барања. За работодавачите, воведната сесија е един-
ствена можност да чујат од страна на преговарачите на синдикатот кои точки се повеќе, а кои се 
помалку важни за нив! Ако објаснувањата на претставниците на синдикатите не се јасни, тогаш 
работодавачите треба да побараат појаснувања (Standaert, 2005).

По презентацијата на синдикатите, работодавачите одговараат. Во својот одговор, работодавачи-
те треба да претстават преглед на економскиот контекст во кој се одвиваат преговорите, и што 
може да се очекува во наредниот период од една, две или повеќе години. Групата на работодава-
чите може да ја искористи презентацијата што ја изготвил персоналот за одборот за економската 
и социјалната перспектива (Standaert, 2005).

По оваа презентација може да следува првиот одговор или реакција на „списокот барања“. Начи-
нот на кој е презентирана оваа позиција и кои аргументи се искористени ќе го утврди идниот тек 
на преговорите. И, се разбира, тука е реакцијата на синдикатите за аргументите на работодавачи-
те. Оваа размена на аргументи и позиции може да трае додека една од страните нема потреба од 
поширока консултација со своите членови (Standaert, 2005).
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Во својот одговор на „списокот со барања“, работодавачите најчесто ги делат барањата во две 
или три категории:оние кои лесно можат ди прифатат, оние за кои можат да преговараат и оние 
кои одбиваат да ги разгледаат. Не е забрането работодавачите да кажат „не“ на некои предлози на 
синдикатите и, секако, не е забрането да се презентираат алтернативни барања или нови барања 
на преговарачката маса. Работодавачите и синдикатите имаат еднаков статус, и оттука, тие имаат 
право да ги презентираат своите барања во преговорите. Нови прашања за разгледување треба да 
се стават на маса на почетокот на преговорите во текот на првата средба, но алтернативни пред-
лози можат да се произнесат во текот на преговорите во најсоодветниот момент (Standaert, 2005).

Од страна на работодавачите, важно е да не се оди вон мандатот добиен од членовите или од од-
борот на организацијата. Преговорите треба да продолжат сè додека се во рамките на добиениот 
мандат. Откако ќе се достигнат границите на мандатот, тогаш повторно треба да има консултации 
со членовите или со одборот.

Преговарачите на ЗДС прво преговараат за работните услови, а потоа за тарифите. Во 
меѓувреме, преговарачкиот тим го известува одборот на секторот и, ако е потребно, бара 
нов мандат.

Како што спомнавме погоре во десетгодишното скромно искуство на преговарање на тимовите 
во рамките на ОРМ, сме имале и тешки моменти при преговарањето со партнерот - гранкови-
те синдикати. Особено работодавачите од преговарачкиот одбор наидуваат на тешкотија кога 
другата страна од преговорите, т.е. синдикатите се држат на девизата на „стекнато право“ од 
претходните преговори и цврсто го бранат, а условите во економско-социјалното окружување во 
меѓувреме се промениле и тоа право е кочница во реализација на договореното. Тоа беше случај 
во гранката земјоделство и прехранбена индустрија каде што преговорите се водеа година и пол, 
и работодавачите дојдоа во состојба каде што сакаа да го искористат правото на раскинување на 
веќе постојниот колективен договор, но со посебно залагање на членовите на национален Еко-
номско-социјален совет повторно седнаа на преговарање. Доброволно, претседателот на здруже-
нието од ОРМ си замина, се избра нов и продолжија преговорите, се разбира, овој пат со компро-
мис од двете страни, и работодавачи и синдикат, и се постигна договор. Но, останува примерот 
на тешки преговори во гранката.

Од суштинско значење е членовите на одборот да бидат редовно информирани за напредокот на 
преговорите. Многу е фрустрирачки за членовите да дознаваат за преговорите од весниците или 
од медиумите. Членовите очекуваат да добијат информации од „прва рака“ (преку брза пошта, по 
факс, или е-пошта) пред јавните медиуми.

ЗДС ги информира своите членови редовно преку посебна пошта и преку лични средби со 
претставници на претпријатијата во текот на преговорите.

ОРМ постојано ги информира своите членови за текот на преговорите преку електронска 
пошта со доставување предлози за кои бара повратно мислење или во непосредни разговори.

Откако ќе се постигне широк консензус меѓу преговарачите за рамката на новиот договор, корис-
но е да се изготват писмени предлози со цел да се избегнат недоразбирања, но исто така да се избе-
гнат потенцијално долги дискусии за деталите. Се разбира, тоа се нацрт-верзии, и нивниот автор 
мора да прифати дека тие можеби ќе се изменуваат и ќе се дополнуваат. Во секој случај, ваквите 
пишани текстови, доколку ги претстави страната на работодавачите, мора да бидат добро подгот-
вени во групата на работодавачите пред да им се претстават на синдикатите (Standaert, 2005).
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Не смее да има забуни или недоразбирања потоа - секој збор, секоја реченица мора претходно 
да бидат добро разбрани.

Во Словенија, практиката е да се изготват пишани текстови во текот на преговорите заед-
но со синдикатите (експертски адвокати од страната на работодавачите и на синдикати-
те ги пишуваат заедно)

Во Македонија, исто така, експертски тимови од двете страни, и од работодавачите и од синди-
катите, ги подготвуваа текстовите по колективните договори. Во секој период од преговорите за 
секоја одржана поединечна седница на одборот/здружението на гранка/сектор се доставува под-
готвениот текст по договорот на консултација и усогласување, и на крај се преговара.

Тактики за преговарање3

Тука ќе наведеме некои вообичаени тактики или стратегии за преговарање и прашања што про-
излегуваат од нивната употреба. Додека секоја од овие тактики може да ја земете предвид и да 
ја искористите, или да ја отфрлите во вашиот пристап, важно е вие како преговарачи да бидете 
свесни и ефективно да се спротивставите на нивната употреба од страна на вашите противници. 
При користењето разни тактики, преговарачот секогаш треба да ги има предвид прашањата што 
треба да се решат. Тактиките се само алатки за постигнување резултат, а не цел самите по себе.

Поширока слика

Вака во главата на противникот се создава неизбежно чувство за правецот на конечниот исход од 
преговорите. Може да се вклучат коментари за позицијата на другата страна што речиси ги ис-
клучува нивните севкупни предлози како соодветни за насоченоста на претпријатието. Сепак, од 
суштинско значење е овој пристап веродостојно да ги прикажува целите на претпријатието и да 
остави простор за преговори на одредени елементи од зделката. Оваа тактика речиси секогаш ги 
намалува очекувањата. Кога е можно, слични пораки треба да се пренесат на оние кои веќе се на 
работното место и треба да даде фокални точки за навраќање кога ќе се разгледуваат поединеч-
ните предлози. Освен ако пошироката слика не прикажува режим на преживување за претприја-
тието, тогаш треба да ги нагласи позитивните аспекти на предлозите на работодавачите.

Временски ограничувања

Ова вклучува воспоставување критична временска рамка на преговорите. Не само во однос на 
вашите потреби, туку и оние на другата страна. Истражувањата преку пристапот „наслушување“ 
на работното место може да открие прашања поврзани со временската рамка што можат да вр-
шат притисок за наоѓање решение. Од гледна точка на претпријатието, временската рамка („тај-
мингот“) не треба да коинцидира со производството или сезонските критични точки каде што 
вработените можат да вршат притисок и претпријатието да биде во потенцијален ризик. За да ги 
утврдите прашањата со ризичен „тајминг“, треба да се вршат широки консултации со надредени-
те лица и со раководителите.

3  Anne Knowles and Brent Wilton: A guide to assist employers in collective bargaining, 2008.
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Експерт

Додека вообичаено преговарачките позиции треба да се изнесуваат преку застапникот на рабо-
тодавачот, може да постојат прашања од техничка природа за кои треба да коментира или да ги 
одбие „експертот“ во вашиот панел. Тука треба да се внимава да се осигури дека овие коментари 
се ограничени на разјаснување или одбивање, а не на правење отстапки за изолирани барања. 
„Експертот“ можеби ќе извлече некои од факторите зад барањата на работниците преку промис-
лено испитување врз основа на познавањето на операцијата. Некои барања можат да се тргнат 
настрана преку интервенции на раководството наместо да се прават отстапки при преговарањето 
доколку се воспостават вистинските фактори.

Добро момче/лошо момче

Често се смета за една од потеатралните тактики, и може да функционира за вас, но треба да 
знаете дали се користи против вас. Во оваа тактика, едно лице е пријателски расположено и из-
гледа како да сака да се оствари напредок, додека друго лице попречува. Пристапот на „доброто 
момче“ често изгледа вака:

„Видете, јас навистина сакам да го решиме ова и да продолжиме, но проблемот е во Х. Дали може 
да го решиме ова и да му дадеме нешто што ќе го замолчи и ќе ми го тргне од грб?“

Може да биде корисна тактика кога очигледното противење на еден од вашите преговарачи е 
потиснато поради одложување или дискусии во ходникот. 

Повторно, треба да се внимава да се осигури дека сите отстапки влегуваат со севкупниот пакет и 
тоа да не доведе до отфрлање на сите барања едно по едно.

Услови што задолжително мора да се исполнат

Ова се случува кога сè се чини решено и кога ќе се појави некое барање што претходно било 
одбиено, или, пак, некој нов предлог. Може да биде ефективно, но не треба да оставите барање 
„што мора да се има“ да се потпре на оваа тактика. Од противничката гледна страна, вашиот тим 
треба да биде претпазлив од понатамошни отстапки за едноставно да се постигне решение што 
веќе било вклучено. Ако се прифати пристапот „само уште една работа...“, тоа може да доведе 
до понатамошни барања. Оваа тактика се сузбива така што се осигурува дека сите предлози се 
решаваат во финална форма во текот на преговорите.

Користење на тишината

На секоја средба постои природна тенденција вакуумот на тишината да го пополни другата стра-
на. Користењето на оваа тактика понекогаш доведува другите неподготвено да споделат инфор-
мации и може многу да се дознае. Тактички, вашиот преговарачки тим треба да биде свесен дека 
не треба да ја пополнува празнината ниту со вербални одговори ниту преку говорот на телото.

Пакети

Ова вклучува креирање позиција каде што сите елементи на предложеното решение се меѓусеб-
но поврзани. Овој пристап често се поврзува со „пошироката слика“. Апсолутното придржување 
до оваа тактика често остава ограничен делокруг за постигнување решение што прогресивно се 
заснова врз отстапки и спротивставување на отстапките. Исто така, ако се примени пристапот на 
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пакет и потоа барањата се ставаат настрана или едно по едно се одбиваат, почетниот пакет нема 
кредибилитет кога треба да се решаваат поголем број прашања. Повлекувањето на позициите 
за одредени точки исто така потешко оди кога окружувањето се заснова врз „пакет“, бидејќи 
потребно е преработување други прашања за да се осигури дека вкупните трошоци остануваат 
непроменети.  

Опции за решение

Ова вклучува изнесување два или повеќе начини за постигнување решение. Кога се истакнуваат 
две или повеќе прашања и кога тешко можат да се направат отстапки точка по точка за сите, дру-
гата страна повеќе ќе ја задоволи еден сеопфатен пакет решенија изготвени на неколку начини 
бидејќи тие ја избрале опцијата за решението наместо да се разгледува само еден пристап.

Треба да се обрне посебно внимание да се осигури дека крајниот резултат на секоја опција не е 
помалку или повеќе поволен и да се осигури дека позициите на страните нема да се влошат со 
конечниот избор.

Повторно наведување на постигнувањата

Кога преговорите ќе заглават, често, корисно е да се резимира дотогашниот напредок. На тој 
начин се менува фокусот од прашањата за кои нема договор на севкупните веќе договорени до-
бивки и придобивки кои нема да се случат ако не се постигне решение. Така се преиспитуваат 
позитивните аспекти на претходниот договор наместо да се разгледуваат тековните разлики на 
страните и севкупните преговори се ставаат во перспектива.

Одложувања

Одложувањата се исклучително важен аспект на преговорите. Тие влијаат врз временската рамка 
на севкупните преговори, овозможуваат дебата и собирање дополнителни информации, овозмо-
жуваат емоциите да се смират и, во зависност од нивната должина, овозможуваат информациите 
да се достават до засегнатите страни вон преговорите. Соодветно, договорените одложувања го 
одржуваат текот на разговорите и можат да ги прекинат безизлезните положби кога прашањата 
и ставовите се преиспитуваат во текот на паузата. Меѓутоа, кога се разгледува одложувањето, 
важно е да спомне дека страната што бара одложување е свесна дека кога преговорите ќе про-
должат, другата страна ќе очекува променета позиција. Во спротивно, тогаш на страната што 
бара одложување треба да ѝ биде сосема јасно дека нејзината позиција нема да се смени и дека 
причините за одложувањето нема да доведат до развој на натамошна позиција.

Фокус врз стереотипи

Оваа тактика конкретно се однесува на личноста и на карактеристиките на однесувањето на пое-
динци, и преговарачите на работодавачите треба да ја избегнуваат. Треба да се препознае кога ја 
користат другите страни. Можат да се разгледуваат следниве области:

 • Етнички или родов состав на преговарачкиот тим.
 • Возраст или неискусност на преговарачите.
 • Напад врз авторитет да се спогоди, односно пристапот тим „А“, тим „Б“.
 • Синдром „дебела мачка“, односно се смета дека раководството бара отстапки од оние 

кои најмалку можат да си го дозволат тоа.
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Употребата на овие тактики го пренасочува вниманието на преговарачкиот тим од вистинските 
прашања и преговарачите треба да бидат внимателни да не прават отстапки кога преговорите 
продолжуваат во оваа насока.

Работни групи

Ова вклучува порамнување на понекогаш сложени прашања кои не можат да се решат без зна-
чително истражување и дискусии. Треба да се внимава дека известувањето за членовите од ра-
ботните групи јасно е составено и дека сите наоди и препораки ќе се користат само за целите на 
преговорите. Формирањето работна група несомнено ги подигнува очекувањата и може, ако не 
се управува соодветно, да доведе до речиси непрекинати преговори.

Прашањата нема позитивно да се разгледаат или да бидат прифатени доколку не се достават до 
работните групи. Голем број учесници во работните групи посветуваат значајно време и напори 
да постигнат и да дефинираат решенија, а потоа се особено огорчени кога исходите се игнорира-
ат или се одложуваат на преговорите.

Прашања или појаснувања

Често користена тактика, која е од суштинско значење за сите преговори, е да се поставуваат пра-
шања или појаснувања за барањата. Испитувањето е по пат на отворени прашања за елаборирање 
на барањето и ефектите од евентуални отстапки. Извлечете ги претпоставките на другата страна 
дека отстапката на барањето се заснова врз забележаната потреба што се разгледува.

Никаков одговор

Иако ниту една страна во преговорите не е обврзана да даде одговор на сите доставени барања, 
едноставното игнорирање одредено барање може да доведе до забуна. Доколку една страна не 
одговори на барање, тоа може да биде сигнал за другата страна дека барањето е прифатено. Иг-
норирањето одредено барање нема да направи тоа да исчезне, како што се надеваат многу прего-
варачи што ја користат оваа тактика.

Секое барање мора да се разгледа и за него да се подготви и да се даде одговор – дури и кога од-
говорот е „не“. Исто така, треба да се осигурите дека за сите барања што вие сте ги претставиле 
добиле одговор.

Противпредлог

Кога доставените барања не се прифатливи а се однесуваат на област на што треба да ѝ се пос-
вети внимание и да се реши, изгответе формален противпредлог. Тоа треба да биде во форма на 
клаузули соодветни да се вметнат во рамките на крајниот договор. Ваквите предлози можат да се 
достават пред формалниот почеток на преговорите или можат да се изготват во текот на прегово-
рите. Кога се доставени пред преговорите, тие треба да се однесуваат само на конкретни барања 
на работниците во области за кои сте подготвени да преговарате.
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Одговор на публиката

Иако двете страни можат да вклучуваат одреден говорник или застапник што ќе дебатира и ќе 
разгледува прашања во рамките на преговорите, не треба да се занемари важноста на преговара-
чите на спротивната страна. Многу често тоа се ваши вработени што ќе бидат крајно внимателни 
во врска со карактеристиките на работењето на вашето претпријатие. Одговорите треба да бидат 
наменети за оние кои ќе бидат директно засегнати од исходот на преговорите и со кои раковод-
ството секојдневно соработува. Преговарачите имаат збор во изготвувањето на крајниот договор 
во текот на дебатата, што е резултат на одложувања и, исто така, ќе доставуваат информации до 
работниците од чиешто име учествуваат во преговорите. Оттука, одговорите мора да бидат изра-
зени на разбирлив јазик за нив и да им бидат веродостојни во рамките на деловното окружување 
каде што работат. Исто така, важно е да апелирате до вашите вработени доколку забележите над-
ворешни фактори и влијанија што не се значајни за вашето деловно работење.

Друг фактор што може да произлезе тука е тоа што претставниците на работниците го напаѓаат 
кредибилитетот на раководството или одржливоста на самото претпријатие без основа. Тоа често 
се карактеризира со закани од казни или штети за претпријатието или за самите претставници на 
раководството. Доколку се случи ова, директно обратете им се вашите вработени за да утврдите 
дали ја прифаќаат или не ја прифаќаат употребата на оваа тактика. Директно прашајте дали изра-
зените ставови се нивни и врз која основа ги имаат тие ставови. Доколку преговарачката средина 
не е соодветна за овој пристап, побарајте ги нивните коментари при одложување.

Тактика на заплашување/закани

Многу преговори стигаат до точка каде што која било од страните може да наведе закани за 
дејства што ќе се случат ако не се постигне решение. Иако ваквите закани можат да бидат реал-
ни, треба да се внимава кога се користи овој пристап. Директните закани можат да предизвикаат 
доволен притисок за постигнување решение, но решенијата постигнати на овој начин несомнено 
поттикнуваат гнев, а во некои случаи и репресалии.

Доколку исходот на успешните разговори е толку важен што во случај на непостигнување дого-
вор може да дојде до отпуштања работници како технолошки вишок, тоа треба да се стави пред 
другата страна како природна последица, имајќи ја предвид финансиската одржливост на прет-
пријатието, наместо тоа, да звучи како одмазда или казнено дејство.

Екстремни предлози

Многу преговори почнуваат со претставување екстремни позиции од двете страни. Оваа тактика 
секогаш е наменета да ги намали очекувањата на другата страна. Иако ова може да биде легитим-
на тактика кога сте соочени со барања кои не се во рамките на очекуваното, барајте објаснување 
за поткрепување на позицијата додека не излезе на виделина апсурдноста или екстремноста на 
позицијата.

Доколку користите ваква тактика, можеби ќе мора да се изложи ревидирана позиција, кога стра-
ните дошле блиску до прекин на разговорите. За да поставите екстремна позиција на масата, кога 
вашиот противник го поставува прашањето за индустриска акција до својата страна, обезбедете 
многубројна муниција за „стрелање“ на вработените кои се наведени да веруваат дека не сте 
подготвени за натамошно преговарање. И обратно, истиот притисок можете да го примените 
доколку позицијата на противникот е неодржлива.
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Ефектите на ревидираната позиција често се гледаат во преговорите кога последната понуда за 
решавање на застојот е арбитражата.

Како последна понуда, арбитражата му остава на арбитерот избор од една или од друга позиција 
на двете страни без можност да се одлучи за компромисен пакет. Иако ретко се користи денови-
ве, арбитражата, како последна понуда, сè уште е присутна како средство за наоѓање решение во 
некои колективни договори.

Зборувајте со еден глас!
Во колективното договарање, доколку на масата има неколку синдикати, најчесто секој од нив 
има свој говорник, но дури и кога се присутни неколку организации на работодавачи, тие треба 
да назначат само еден говорник. На организациите на работодавачите не им е во интерес да имаат 
неколкумина претставници што искажуваат различни мислења.

Во колективното договарање, организациите на работодавачите треба да ги координираат своите 
позиции, нивните аргументи, како и нивните алтернативни предлози. Тоа може да се постигне 
единствено ако се одржуваат посебни средби на преговарачите од страната на работодавачи-
те пред секоја преговарачка сесија, со цел да се усогласат нивните позиции и да се договорат 
за говорникот. Доколку во текот на сесиите е потребна дополнителна координација, групата на 
работодавачите може да побара пауза за да ги предефинира своите позиции. Ваквите паузи се 
вообичаени и другата страна не може да ги одбие (Standaert, 2005).

Членовите на преговарачкиот тим треба да избегнуваат да одат на посебни состаноци со другата 
страна и да избегнуваат контакти (телефонски разговори, електронска пошта) во врска со пра-
шањата за кои се преговара.

ЗДС и релевантната комора што учествува во колективното договарање на страната на 
работодавачите во Словенија секогаш заеднички одлучуваат за еден претседател на прего-
варачкиот тим, кој исто така е говорник на тимот на работодавачите. Другите членови 
на преговарачкиот тим или експерти зборуваат само ако така одлучи претседателот. 
Сите прашања што не се усогласени се разгледуваат на паузите – без присуството на син-
дикатот.

Согласно измените во ЗРО од 2009 година, кога се воведоа критериумите за репрезентативност 
на здруженијата на работодавачи и работници во Македонија, по препораките и во консултации 
и поддршка на меѓународната организација за труд, се одбра моделот на социјално партнерство 
во кој социјални партнери се репрезентативите здруженија на работодавачи и работници, кои, 
докажувајќи ја репрезентативноста, се обврзани да учествуваат и колективно да преговараат на 
сите нивоа. Што значи, со изборот на овој модел се тргнаа од учество стопански комори во со-
цијалниот дијалог и во колективното преговарање. Нивното организирање и работење во Маке-
донија е регулирано со посебен закон и не учествуваат во социјалниот дијалог, но тоа не значи 
дека не ги консултираме и дека не се усогласуваме како работодавачи со нив. Организацијата на 
работодавачи има склучено меморандум за соработка со Стопанската комора на РМ, со кој двете 
асоцијации ја имаат изразено својата волја да соработуваат во областа на економско-социјалната 
сфера.
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Должина на преговорите
Преговорите најчесто траат неколку средби, закажани во неколку недели или месеци. Колективно-
то договарање никогаш не треба да се случува под притисок, дури и ако постои ризик од штрајк.

Поради тоа, преговарачките сесии некогаш може да траат со часови. Преговарачите од страната 
на работодавачите треба да бидат подготвени, физички и ментално, за вакви долги сесии што 
можат да се одолжат преку ноќ. 

Познато е дека колку повеќе луѓе има околу преговарачката маса, толку подолго ќе траат средби-
те. Потребно е повеќе време за објаснување на аргументите, како и повеќе напори за постигну-
вање консензус (Standaert, 2005).

Искуството, исто така, покажува дека 90% од времето на средбата ќе се потроши на само 10% од пра-
шањата вклучени во договарањето. Кога овие прашања ќе се решат, останатото лесно ќе се заврши.

Во Словенија, најкратките секторски колективни преговори траеја 9 рунди (секоја по 2-3 
часа), и тоа во текстилната и кожарската индустрија. 
Овие преговори се одвиваа во петок попладне, и сите беа добро подготвени и ефективни. 
Најдолгите преговори траеја околу пет години постојани седмични преговори и беа во харти-
ената индустрија (во меѓувреме се донесе нов закон за работни односи и преговорите започ-
наа одново). 
Многупати проблемот е во тоа што преговарачите од синдикатите се вработени професио-
налци и тоа е нивното главно занимање. Спротивно на тоа, преговарачите од страната на 
работодавачите доаѓаат од претпријатијата и нивното време е ограничено, и колективно-
то договарање не е нивната основна дејност.

Во Македонија се предизвикуваат проблеми со неусогласувањето на Колективниот договор со из-
мените и дополнувањата на законите. Иако во некои измени на ЗРО постои одредба за рокот во 
кој треба да се усогласат колективните договори со новите одредби, сепак социјалните партне-
ри тоа не го прават навреме и во тој период настануваат проблеми што предизвикуваат многу 
спорови и нееднаква судска практика.
Ова се случува особено кога со ЗРО се намалуваат одредени работнички права (таков беше слу-
чајот со укинувањето на надоместокот за храна и превоз), а овие права сè уште постојат во 
колективните договори. Врховниот суд на РМ донесе автентично толкување на ваквите одред-
би и зазеде став дека во периодот додека трае усогласувањето е потребно директно да се при-
менува ЗРО. Од друга страна, некои судови во РМ одлучуваа според одредбите на колективните 
договори, со образложение дека со колективен договор може да се дадат и поголеми права од 
законските.
Ова значи дека социјалните партнери е потребно навреме да ги усогласуваат колективните до-
говори со законските измени, иако тие може да се спогодат и да ги задржат зголемените права.
Многу е значајно, на крајот од преговорите, да се постигне целосно и јасно разбирање на содр-
жината на договорот. Не смее да има различно толкување, бидејќи тоа може да биде извор на 
нови конфликти.
Неодреден текст, со нејасна или претерано општа содржина, најчесто доведува до недораз-
бирања и конфликти во подоцнежните фази. Затоа, силно се препорачува да се помине онолку 
време колку што е потребно за да се постигне целосно разбирање на текстот на договорот. 
Последицата, се разбира, е тоа што ваквите средби траат подолго отколку што се очекувало 
на почетокот.
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Во Македонија, Општиот колективен договор за приватниот сектор од областа на стопанство-
то пропишува дека за следење на примената на колективниот договор, учесниците формираат 
Комисија. Комисијата е составена од по три членови од страна на работодавачите и од страна 
на синдикатот. Комисијата дава и толкување на одредбите на Општиот колективен договор за 
приватниот сектор од областа на стопанството. Таа работи без надоместок, односно без хонорар.

Нема парцијални договори
Процесот на преговарање е успешно завршен ако е постигната согласност за текстот на колектив-
ниот договор или негови измени и дополнувања, и ако е постигната спогодба за предложените 
барања.

Постои договор само ако страните се договорат за секое прашање. Нема парцијални договори. 
Тоа може да ги има следниве импликации:

 • Додека траат преговорите, страните можат ги сменат ставовите или позициите, или 
претходно да ревидираат договори за конкретно прашање.

 • Колективниот договор секогаш е пишан документ потпишан од сите организации вклу-
чени во преговорите. Сè додека не се потпише договорот, секогаш може да се случи (а се 
случува навистина често) една организација да смета дека има право да достави измени 
на текстот, дури и ако друга организација не сака измени во последен момент.

Парцијален договор би значел дека целосно разбирање постои само за некои прашања, но за 
други, пак, за кои не е постигнат договор, синдикатите можат да продолжат со своите дејства. 
Ваквата ситуација не е погодна за социјален мир и стабилност во претпријатијата и затоа е не-
прифатлива за работодавачите (Standaert, 2005).

Запомнете: Ништо не е договорено додека не е договорено сè!

Во текот на преговорите, партнерите е потребно да покажат доволно разбирање за аргументи-
те на другата страна. Честопати на предлогот од едната страна се парира со контрапредлог. На 
пример, намалување некој надоместок се условува со вметнување некое ново право што не било 
застапено во претходниот договор. Од искуството на ОРМ од досегашното преговарање е заклу-
чено дека е најдобро, најпрвин да се решат прашањата за кои постои консензус од двете страни, 
а спорните прашања да се остават на крај. Честопати, некои прашања за кои партнерите не можат 
да се договорат ги оставаат нерешени, со цел да се потпише колективен договор. Постојат случаи 
кога компромисот е некоја непрецизна формулација што само во тој момент значи решавање на 
проблемот. Ваквите непрецизни и недоволно јасни одредби по одреден временски период ги при-
нудуваат партнерите повторно да седнат на преговарачка маса и повторно да бараат заедничко 
прифатливо решение.

Но, што ако синдикатите го сменат мислењето во текот на преговорите? Ова често се 
случува во Словенија, особено поради фактот што тие ги известуваат и се консултираат со 
своите членови, и влијателна група членови успеала да го промени првичниот став.

Што да се направи во ваков случај?
1. Да се побара појаснување.
2. Да се консултира членството.
3. Имате право да ја предефинирате вашата позиција!
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Десет критични грешки при водењето преговори4

1. Несоодветна подготовка: Подготовката дава добра слика за вашите опции и ви дозволува 
да имате планирана флексибилност во решавачките моменти.

2. Игнорирање на принципот „секој добива“ (win/win): Секоја страна треба да ги заврши 
преговорите со чувство дека нешто е добиено.

3. Употреба на заканувачко однесување: Истражувањата покажуваат дека колку што е 
погруба тактиката, толку е поголем отпорот. Убедувањето, а не доминантноста доведува 
до поефективен исход. Покажете почит, дејствувајте разумно.

4. Нетрпеливост: Дајте време идеите и предлозите да почнат да функционираат. Не избрзу-
вајте ги работите, вели трпението. Бидете смирени.

5. Избувнување: Силни негативни емоции спречуваат развој на средина на соработка и 
креирање решенија. Не спротивставувајте се на другата страна така што ќе ги направите 
да заземат одбранбен став.

6. Премногу зборување, а малку слушање: „Ако сакате да слушате, ќе се стекнете со знаење, 
а ако ги отворите ушите, ќе станете мудри“.

7. Расправање наместо влијаење:Вашата позиција најдобро се објаснува со знаење, а не со 
тврдоглавост.

8. Игнорирање конфликт: Конфликтот е суштински дел од преговорите. Научете да го при-
фатите и да го решите, а не да го избегнувате.

9. Его: Запомнете дека преговарачите никогаш не победуваат – тие само ѝ помагаат на ор-
ганизацијата да успее.

10. Игнорирање на мандатот: Преговарачите дејствуваат како застапници и секогаш мора да 
ги почитуваат упатствата што ги добиле оние што ќе бидат обврзани со крајниот договор.

Како да се изготви конечниот текст?
Конечниот текст на колективниот договор може да го напише претставник на кој било партнер 
во преговорите, државен службеник посебно назначен од страна на министерот, или надворешен 
експерт избран од партнерите. Независно од неговиот или нејзиниот идентитет, авторот ќе треба 
да работи под надзор на преговарачките партнери – текстот на договорот мора да ги вклучува 
сите нијанси и детали што биле разгледувани и за кои се договориле страните.

Изготвувањето колективен договор е навистина важна и деликатна задача. Сите преговарачи 
мора да имаат доверба во лицата што ја вршат оваа задача, и нивната нацрт-верзија мора да биде 
доставена до секој преговарач пред да се достави до организациите за консултации.

Во Словенија, текстот најчесто се пишува во текот на преговорите: по секој дел за кој е 
постигнат договор, правните експерти од двете страни (работодавачите и синдикати-
те) му го доставуваат на преговарачкиот тим текстот со соодветните членови на колек-
тивниот договор.

Во Македонија, и двете страни паралелно водат записник во текот на преговорите и ги 
евидентираат сите усогласени и неусогласени прашања. Пред почетокот на продолжу-
вањето на преговорите, стручните служби ги усогласуваат записниците и ги утврдуваат 
прашањата што треба дополнително да се преговараат. По конечното завршување на пре-
говорите се усогласува дефинитивниот текст на спогодбата и се прави пречистен текст 
на целиот колективен договор.

4  Anne Knowles and Brent Wilton: A guide to assist employers in collective bargaining, 2008.
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V. ПО ПРЕГОВОРИТЕ

Доколку не се постигне договор
Кога ќе завршат преговорите, доколку нема договор, важно е членовите, како и медиумите и 
владата, да бидат информирани за овој факт и за причините поради кои не се постигнал договор. 
Важно е организациите на работодавачите јасно да објаснат зошто тие не можеле да се договорат 
со синдикатите. Организациите на работодавачите можат да очекуваат дека синдикатите ќе бидат 
разочарани поради непостигнувањето договор по толку седмици долги преговори, и дека тие ќе 
треба им го дадат на медиумите и на владата – а особено на нивните „пријатели“ во собранието 
– своето објаснување зошто пропаднале преговорите (Standaert, 2005).

Во Македонија, досега не се случило една од договорните страни да ги напушти преговорите. 
Партнерите знаеле да манипулираат со одолжување на почетокот на преговорите, и кога за тоа 
имале претходна согласност, но секогаш преговорите продолжувале. Најпроблематични се пре-
говорите во оние гранки каде што не се предвидени одредби за откажување на колективните 
договори, во тој случај синдикатот смета дека е во некаква предност бидејќи знае дека ако не се 
договорат, ќе продолжат да важат старите одредби од колективниот договор.

По постигнувањето колективен договор
Откако успешно ќе се постигне колективен договор, следуваат следниве чекори: 

Членовите мора да бидат информирани за содржината на договорот.

ЗДС ги информира членовите преку пошта, интернет-страница и преку месечното екс-
пертско списание „Delodajalec“.

ОРМ писмено ги информира своите членови за склучување колективен договор. Општите и 
гранските колективни договори и нивните измени и дополнувања се објавуваат во Службен 
весник на РМ.

Силно се препорачува да се издаде печатена верзија на целиот договор и да се достави до сите 
засегнати членови.

ЗДС го објавува колективниот договор на интернет-страницата во Службен весник.

За да се осигури дека договорот е јасно разбран, треба да се додаде соодветен коментар со 
објаснувања за членовите за тоа како тие треба да го спроведуваат договорот или одредени пра-
шања од договорот.

Експертскиот тим на ЗДС, кој исто така учествува во договарањето, пишува коментар – 
понекогаш заедно со експерти од синдикатот – за колективниот договор. Коментарот се 
објавува во месечното експертско списание „Delodajalec“ или во посебна брошура. 
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Исто така, вреди да се организираат посебни информативни седници за членовите за да им се 
објасни содржината на договорот, особено за оние членови што се одговорни за спроведување на 
договорот.

ЗДС организира посебни семинари за колективен договор. Овие семинари се бесплатни за 
членовите на ЗДС.

ОРМ, по барање на своите членки, дава писмени коментари и стручни мислења за приме-
ната на колективните договори. Во случај кога настанал спор, тогаш се бара мислење од 
комисијата за следење на колективниот договор што е составена од 6 членови од кои по 
двајца од секоја договорна страна.

ОРМ организира и советувања за примената на ЗРО и ОКД на кои, покрај членките на ОРМ, 
можат да присуствуваат и други работодавачи што не се членки на ОРМ

Може да биде корисно да се организира заедничка конференција за печат со цел да се инфор-
мира јавноста за содржината на договорот. Подоцна, на организациите на работодавачите им 
се препорачува да соберат информации од членовите за тоа како се спроведувал колективниот 
договор.

Регистрирање колективни договори
Доколку постои можност за впишување колективни договори (на пример, во Министерството 
за труд), овој чекор силно се препорачува. Ова е првиот чекор кон обезбедување информации за 
оние што не биле вклучени во договарањето и на тој начин договорот добива официјален карак-
тер.

Сепак, регистрирањето не може никогаш да се смета дека е официјално одобрување од страна на 
министерството.

Во Македонија, секој општ и грански колективен договор и секоја измена (изменување, дополну-
вање, откажување или пристапување) на колективниот договор пред нивното објавување мора да 
се достави за регистрација до министерството надлежно за работите од областа на трудот, а потоа 
се објавува во Службен весник.

Колективниот договор или измената на колективниот договор ја доставува до надлежниот орган 
страната што е прва наведена во тој договор, односно страната што го откажува колективниот 
договор.

Известување за склучување колективен договор на ниво на работодавач и времето за кое е склу-
чен се доставува до министерството надлежно за работите од областа на трудот, во рок од осум 
дена од неговото склучување.

Министерот надлежен за работите од областа на трудот, ја пропишува постапката за доставување 
и регистрирање на колективните договори и нивните измени до надлежниот државен орган и на-
чинот на водење на евиденцијата на доставените колективни договори и нивните измени.
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VI.  СОДРжИНА НА КОЛЕКТИВЕН ДОГОВОР
Во принцип, страните сами одлучуваат за содржината за договорот. Само тие – а не закон или 
владина регулатива – треба да го дефинираат нивото на примена, времетраењето, содржината, 
датумите на извршување или други особености на договорот. Во секој случај, се применува след-
ново:

 • Колективниот договор не може да биде во спротивност со законот или меѓународната 
конвенција.

 • Колективен договор на пониско ниво не може да противречи на договор на повисоко 
ниво.

Колективниот договор мора секогаш да биде пишан документ. Мора да го потпишат страните за 
кои договорот е обврзувачки, и мора да се наведат името и функцијата на потписниците и прет-
ставниците на организациите (Standaert, 2005).

Колективен договор може да дефинира работни услови, вклучувајќи:
 • Плати;
 • Награди и парични надоместоци;
 • Стручна обука;
 • Работно време;
 • Одмор;
 • Отсуства од работа - платени и неплатени;
 • Трошоци поврзани со работа;
 • Останато.

Работни односи меѓу работодавачите и работниците:
 • Статутот на претставниците на синдикатот во претпријатијата;
 • Капацитети за претставниците на синдикатот за држење обуки, и слично;
 • Посебни фондови за социјални бенефиции;
 • Постапки за решавање или спречување конфликти на ниво на претпријатие;
 • Останато (Standaert, 2005).

Минимални стандарди
Во колективниот договор прво треба да се наведат минималните стандарди – стандарди кои ра-
ботодавачите мора да ги почитуваат и за кои работниците се сигурни дека ќе ги добијат. Може да 
се наведува и повеќе од тоа.

Во Македонија, со колективните договори се уредуваат правата и обврските на договорните стра-
ни што го склучиле тој договор, а може да содржи и правни правила со кои се уредуваат склучу-
вањето, содржината и престанокот на работните односи и други прашања од работните односи 
или во врска со работните односи.

Правните норми содржани во колективниот договор се применуваат непосредно и се задолжи-
телни за сите лица на кои се применува колективниот договор.

Со Колективен договор, по правило, можат да се договорат само услови за работа што за работ-
никот се поповолни од оние одредени во Законот за работни односи. 

Условите за работа што се понеповолни од условите уредени во Законот за работни односи можат 
да се договорат во Колективниот договор само ако тоа е изречно пропишано со Законот за работ-
ни односи или со друг закон.
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Отворени клаузули
Во колективните договори добро е да постојат таканаречени „отворени клаузули“, особено во 
случај на економски пад, итн.

Случај на отворена клаузула:
 „(1) Овие клаузули од колективниот договор ги претставуваат „минималните стандарди“.

„(2) Отстапување од минималните стандарди е можно само кога се склучува посебен писмен 
договор на репрезентативен синдикат со работодавач, особено во време на економски пад, 
итн.“

Плати
Традиционално, факторите или критериумите кои влијаеле врз зголемувањето на платите преку 
колективно договарање ги вклучуваат добивката на претпријатието, евалуацијата на работно ме-
сто, ранг, животни трошоци, недостиг или вишок на работна сила, преговарачката сила и вешти-
ни на страните. Мерките поврзани со успешноста на работењето, како што се продуктивност 
или добивка поврзани со групи или поединци не се истакнале посебно во колективното догова-
рање. Понатаму, иако платата утврдена преку колективното договарање ги одразува разликите 
во платата врз основа на вештини, ваквите разлики не се искористиле да поттикнат стекнување 
вештини и нивна примена. Оттука, главната грижа за работодавачите е потребата за преговарање 
системи за плата што се:

 • стратешки, односно ги постигнуваат стратешките цели;
 • флексибилни, односно нивната варијабилна компонента може да ги апсорбира падо-

вите во бизнисот и да ги намали трошоците за работна сила;
 • ориентирани кон подобро работење во однос на продуктивноста, квалитетот, добивка-

та или кои било договорени критериуми за успешно работење;
 • способни за зголемување на заработката за работниците преку подобрено работење;
 • способни за намалување на зачестеноста на отпуштања во периоди на криза или сла-

ба успешност на работењето на претпријатието преку флексибилната компонента на 
платата;

 • способни да го наградат успешното работење без зголемување на трошоците за работ-
на сила како дел од вкупните трошоци преку зголемена продуктивност;

 • способни да привлечат и да задржат компетентен персонал;
 • целосно способни да ги контролираат или да ги стабилизираат трошоците за работна 

сила.

Овие цели станаа многу значајни, особено поради притисокот од глобализацијата. Оттука, зголе-
мувањето на платите преку колективното договарање треба да биде врз основа на поширок опсег 
на критериуми отколку како што било традиционално вообичаено. Инаку, откако ќе заврши ко-
лективното договарање, работодавачот може да остане без финансиска способност да ја приспо-
соби платата врз основа на работењето на група или поединец, како и врз стекнувањето вештини 
и нивна примена (Siryan de Silva, 1996).
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Во Словенија, во колективните договори се утврдени најниските основни плати за тари-
фни рангови. Основната плата на еден работник не може да биде пониска отколку нај-
ниската основна плата утврдена во колективниот договор – секторски, или на ниво на 
претпријатие, ако постои таков.

Во Македонија, работникот има право на заработувачка - плата, согласно закон, колекти-
вен договор и договор за вработување. 

Платата е составена од: 
- основна плата;
- дел од плата за работна успешност; и 
- додатоци

Основната плата не може да биде пониска од минималната плата утврдена со закон.

Со Општиот колективен договор за приватниот сектор од областа на стопанството е дефинирано 
дека платата на работникот со полно работно време и нормален учинок не може да биде пониска 
од пресметковната вредност за единица коефициент.

Пресметковната вредност за единица коефициент за најниската група на сложеност се утврдува 
со колективен договор на ниво на гранка, односно оддел, односно на ниво на работодавач. 

Членот 19 од ОКД ги утврдува групите на сложеност и коефициентите на сложеност, а во членот 
20 се остава можност со колективен договор на ниво на гранка, односно оддел, односно на ниво 
на работодавач да можат да се утврдат и други групи на степени на сложеност во рамките на чле-
нот 19, како и повисоки степени на сложеност за типични работни места.

Колективните договори на секторско или на ниво на претпријатие исто така утврдуваат 
дел од плата за успешно работење, бонуси (на пример, за стаж, работа во смени, итн.) и 
надоместоци поврзани со деловните резултати

Годишен одмор
Една од основните работи што се утврдува со колективниот договор се деновите за годишен 
одмор. Во колективниот договор треба да биде наведен минималниот број денови и можните до-
полнителни денови за посебни ситуации (на пример, дополнителен ден за родител со едно дете 
под 15 години, итн.).

Во Македонија, во Општиот колективен договор за приватниот сектор од областа на стопан-
ството е пропишано дека работникот има право на годишен одмор во текот на една календарска 
година во траење од најмалку 20 до 26 работни дена. 

Траењето на годишниот одмор на работникот се определува врз основа на: 

1. времето поминато во работен однос; 
2. сложеноста на работите на работното место; 
3. условите за работа; 
4. здравствената состојба на работникот; 
5. работник помлад од 18 години. 
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Со колективен договор на ниво на гранка, односно оддел, односно на ниво на работодавач, можат 
да се утврдат и други критериуми со кои ќе се определува должината на траењето на годишниот 
одмор. 

Времетраење на колективен договор
Времетраењето на договорот треба да биде слободно договорено меѓу страните. Времетраење 
наметнато со закон (на пример, ограничување на времетраењето на договорот на една година) е 
спротивно на принципот на доброволно договарање. Договорот може да трае одреден временски 
период (со датум на почеток и датум на завршеток) или неопределен временски период со мож-
ност за прекинување на договорот по утврден период за известување за тоа.

Договорот мора да биде целосен, јасен и лесно разбирлив. Важно е да се избегнат технократски 
формулации.

Целта на колективното договарање е да се постигнат колективни договори или социјална 
програма за наредниот период што може да биде една година – или помалку или повеќе од 
тоа, во зависност од времетраењето договорено меѓу страните. Затоа не е препорачливо 
да се утврди фиксно времетраење на колективниот договор со закон. Социјалните парт-
нери, организациите на работодавачите и синдикатите се мудри и доволно разумни сами 
да одлучат за времетраењето на секој договор. Тие подобро знаат што е добро за нивните 
членови и што очекуваат тие од договарањето.

Во Словенија, времетраењето на колективните договори во просек е две години

Во Македонија, Колективен договор може да се склучи на определено време за период од две 
години, со можност за продолжување, со писмена согласност на страните на договорот.

Со членот 229 од ЗРО се пропишува дека колективниот договор мора да содржи одредби за 
отказниот рок и постапката за откажување, изменување и дополнување на колективниот 
договор.

Во ставот 2 од истиот член е уредено дека колективен договор склучен на определено време 
може да се откаже само ако е предвидена можност за откажување на договорот.

„Клаузула за социјален мир“
Значаен дел од договорот е клаузулата за социјален мир. Тоа е ангажманот на синдикатите да 
гарантираат и да го почитуваат социјалниот мир во секторот или во претпријатието каде што се 
применува договорот. Клаузулата претставува заложба од страна на синдикатите како одговор на 
условите исполнети од страна на работодавачот.

За времетраењето на колективниот договор, синдикатите формално се обврзуваат дека нема да 
достават нови барања на ниво на договорот или на пониски нивоа, нема да поддржат дејства или 
барања на работниците на пониски нивоа за други или нови придобивки и нема да поддржат 
владини иницијативи што би можеле да доведат до зголемување на трошоците на работна сила, 
да ја нарушат постојната хармонија, и нема да ја оспорат содржината на колективниот договор.

Во случај на непочитување на колективниот договор, работодавачот или работодавачите може да 
се повлечат од договорот, да прекинат да го спроведуваат или да наметнат финансиски санкции 
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врз организацијата на работници преку откажување на некоја посебна финансиска или мате-
ријална поддршка и капацитети на работодавачот за синдикатите и нивните делегати (на пример, 
поддршка за капацитети за обука, дел од работното време за синдикални активности, итн.).

Во зависност од законот и соодветниот колективен договор, страната засегната со непочитување-
то на колективниот договор исто така може случајот да го изнесе пред (трудов) суд и да бара 
отштета од другата страна (Standaert, 2005).

ДОПОЛНИТЕЛНИ ПРЕПОРАчАНИ КЛАуЗуЛИ 
шТО ТРЕбА ДА ГИ ЗАшТИТАТ ИНТЕРЕСИТЕ 
НА РАбОТОДАВАчИТЕ
Постојат неколку клаузули за кои може да се преговара и што може да се вметнат во договорот за 
заштита на интересите на работодавачите додека важи договорот, на пример, клаузулата за пра-
вата на раководството и клаузулата за непоставување дополнителни барања. Следуваат примери:

Клаузула за непоставување дополнителни барања
За времетраењето на овој договор, страната на синдикатот нема да поставува дополнителни ба-
рања во однос на платата, бенефиции, работни услови или услови на вработување, освен оние 
опфатени со закон, регулативи или овој договор.

Клаузула за права (прерогативи) на раководството
• Работодавачите признаваат дека немаат природно право на поединците во организа-

цијата, но го задржуваат правото да го задржат физичкиот имот, сопственост и права 
што се стварни и законски спроведливи.

• Работодавачите ги задржуваат ексклузивното право и одговорност за управувањето со 
претпријатието и за водењето на работниците што можат да бидат предмет на овој до-
говор.

• Раководството, покрај другите вообичаени права на раководството, го задржува един-
ственото и ексклузивно дискреционо право да вработува квалификувани работници и 
да ги преместува, да ги назначува, да ги ангажира и да ја насочува нивната работа.

• Исто така, работодавачите го задржуваат правото да го оценуваат работењето на врабо-
тените за да ги утврдат нивните квалификации и способност за постојани задачи или 
вработување; правото да ги ослободи од должности; правото да ги суспендира или да 
ги отпушти поради законски причини; и да ги отпушти вработените поради немање 
работа или други законски причини.

Кој ги сноси трошоците од колективното договарање?
Колективното договарање е „слободно и доброволно“, затоа трошоците во принцип треба да ги 
сносат учесниците – односно, да се поделат меѓу синдикатите и организациите на работодавачите.

Времето кое преговарачите го поминале на средбите за договарање треба да го покријат органи-
зациите кои ги застапуваат. Од страната на работодавачите, ако преговарачите се вработени во 
компанија-членка, нивните трошоци ги покрива компанијата како дополнителен придонес за ор-
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ганизацијата на работодавачи. Всушност, како преговарач, лицето ѝ овозможува на компанијата 
непроценлива предност преку информации од „прва рака“ и учество во процесот на донесување 
одлуки. 

Истото се однесува и на учесниците на интерните средби на организацијата на работодавачите 
каде што се споделуваат информации за процесот на преговарање и членовите се консултираат 
за наредниот чекор.

Не е соодветно ниту прифатливо организациите на работодавачи да ги надоместуваат трошоците 
за учесниците на преговарачките средби од страната на синдикатот.

Сепак, отсуството од работа на работник-делегат за да учествува на средбите за колективно дого-
варање коишто директно го засегаат неговиот синдикат не треба да му се одбие од плата.

Владата не треба да надоместува вакви трошоци. Но, бидејќи владата има должност да го олесну-
ва преговарачкиот процес, може на учесниците да им даде на располагање сали за состаноци, 
експерти, секретари, советници и други услуги. 

Во Македонија, согласно членовите 216 и 217 од ЗРО, колективни договори склучуваат репрезен-
тативните здруженија на работодавачите и репрезентативните синдикати.

Членот 207 од ЗРО ги обврзува „лицата што можат да бидат страна на колективен договор“ дека 
се должни со добра волја да преговараат за склучување колективен договор во врска со прашања-
та што според ЗРО можат да бидат предмет на колективен договор.

Дали вреди да се преговара со „малцински синдикати“?
Синдикатите можат да го постават истото прашање – дали вреди да се преговара со организации 
на работодавачи кои претставуваат само малцинство од секторот или индустријата? Забележете, 
сепак, дека неколку „малцински синдикати“ заедно можат да претставуваат големо мнозинство.

Оттука, подобро е да не се преговара со секој синдикат посебно, туку тие да се здружат во 
истите преговори и да се направи обид да се постигне договор со сите. Ваквите преговори 
се тешки и сложени. Не е сигурно дека сите синдикати би се согласиле и би биле на „иста 
линија“ за да се избегнат расправии во текот на преговорите и тие да не заземат спротив-
ни позиции.

Дали колективниот договор е обврзувачки за оние што не се членови?
Ова прашање ги засега оние што не се членови на организацијата на работодавачи, како и оние 
што не се членови на синдикатот.

Договорот потпишан од организацијата на работодавачите во одредена индустрија не е обврзу-
вачки за оние што не се нејзини членови. Поради тоа, важно е законот да дозволува владата да ја 
прошири примената на секторски колективен договор за сите компании во истиот сектор.

Оние што не се членови на синдикат а работат во компанија што е член на организација на 
работодавачи што склучила колективен договор, можат да имаат придобивки од договорот. Ко-
лективните договори се склучуваат за сите работници вработени во секторот или во компаниите 
опфатени со договорот. Колективните договори најчесто не прават разлика меѓу членови и оние 
што не се членови на синдикат.
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Во Македонија, Општиот колективен договор за приватниот сектор од областа на стопанството се 
применува непосредно и е задолжителен за работодавачите и вработените во приватниот сектор.

Општиот колективен договор за јавниот сектор се применува непосредно и е задолжителен за 
работодавач и вработените во јавниот сектор.

Колективниот договор на ниво на гранка, односно оддел, согласно Националната класификација 
на дејности, се применува непосредно и е задолжителен за работодавачите што се членови на 
здружението на работодавачите-потписници на колективниот договор или што дополнително му 
пристапиле на здружението.

VII. ПРОшИРуВАЊЕ НА ДОГОВОРИТЕ
Во некои системи на трудово законодавство вклучен е принципот на проширување на колектив-
ните договори за да се опфатат работодавачите и вработените што не се страни, или не се опфа-
тени со вакви договори. Прашањето може да се постави само кога преговорите се над нивото на 
претпријатие.

Делокругот и механизмите на колективното договарање што ги прошируваат одредбите на колек-
тивните договори над членовите на организациите-потписнички се значајни фактори што силно 
влијаат врз постапките и практиките преку кои се утврдуваат платите, часовите и работните ус-
лови, и на тој начин, исто така, влијаат врз економскиот развој. 

Кога се спомнува проширување на одредбите, фокусот најчесто е на три главни видови проши-
рување, најчесто кај договорите со повеќе работодавачи (типично секторски), кои се засновани 
врз одреден вид законски акт:

 • Проширување во тесна смисла (односно, засновано врз принципот „erga omnes“), при 
што колективниот договор генерално е обврзувачки во своето поле на примена, така 
што изречно ги обврзува сите оние вработени и работодавачи кои не се членови на до-
говорните страни;

 • Зголемување, што предвидува дека колективен договор склучен каде било да се приме-
нува во сектори или области каде што не постојат синдикат и/или здружение на работо-
давачи способни за колективно договарање. Преку зголемувањето, одреден колективен 
договор станува обврзувачки за посебна географска или секторска област надвор до 
конкретниот делокруг на договорот; и

 • Функционални еквиваленти, како што се задолжително членство во организациите на 
страните што преговараат или законски одредби што предвидуваат владините изведува-
чи да постапуваат во согласност со условите на релевантниот колективен договор. Ва-
квите функционални еквиваленти не се засноваат врз формални механизми за проши-
рување, но всушност ги прошируваат одредбите на договор на поголем број членови.

Во Македонија не постои можност за проширување на важноста на колективен договор и за 
оние работодавачи и работници што не се членки на договорените страни. Ставот на ОРМ е 
дека ако внимателно не се пристапи на ова прашање, можат да се направат повеќе проблеми 
отколку користи. Главно прашање е колкав процент од вкупните работници и вкупните рабо-
тодавачи застапуваат договорните страни. Во случај кога тој процент е многу висок, тогаш 
може да се примени таква одредба, но, во спротивно, тоа би значело законска принуда, а не 
договорена обврска.
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IX.  ПРИЛОГ 1:

ЗАКОН ЗА РАбОТНИТЕ ОДНОСИ
(„Службен весник на Република Македонија“ бр. 62/05, 106/08, 161/08, 114/09, 130/09, 50/10, 

52/10, 124/10, 47/11, 11/12, 39/12, 13/13, 25/13, 170/13, 187/13, 113/14, 20/15, 33/15, 72/15, 129/15 и 
167/15)

XIX КОЛЕКТИВНИ ДОГОВОРИ

Видови колективни договори

Член 203

 Колективен договор се склучува како општ на ниво на Република, посебен на ниво на гранка од-
носно оддел, согласно Националната класификација на дејности и поединечен на ниво на работодавач.

Општ колективен договор

Член 204

 (1) На ниво на Република Македонија се склучува:
  1) општ колективен договор за приватниот сектор од областа на стопанството и  
 2) општ колективен договор за јавниот сектор.

 (2) Општиот колективен договор за јавниот сектор се однесува на органите на државната власт и 
други државни органи, органите на единиците на локалната самоуправа, установите, јавните претприја-
тија, заводите, агенциите, фондовите и други правни лица што вршат дејност од јавен интерес.

Примена и важност на колективните договори

Член 205

 (1) Општиот колективен договор за приватниот сектор од областа на стопанството се применува 
непосредно и е задолжителен за работодавачите и вработените во приватниот сектор.

 (2) Општиот колективен договор за јавниот сектор се применува непосредно и е задолжителен за 
работодавачите и за вработените во јавниот сектор.

 (3) Колективниот договор на ниво на гранка односно оддел, согласно со Националната класифи-
кација на дејности се применува непосредно и е задолжителен за работодавачите што се членови на 
здружението на работодавачите потписници на колективниот договор или што дополнително му 
пристапиле на здружението.
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Предмет на колективното договарање

Член 206

 (1) Со колективните договори се уредуваат правата и обврските на договорните страни кои го 
склучиле тој договор, а може да содржи и правни правила со кои се уредуваат склучувањето, содржи-
ната и престанокот на работните односи и други прашања од работните, односи или во врска со 
работните односи.

 (2) Правните норми содржани во колективниот договор се применуваат непосредно и се задолжи-
телни за сите лица на кои, во согласност со одредбите на овој закон, се применува колективниот договор.

Обврска за колективно договарање

Член 207

 Лицата што според овој закон можат да бидат страна на колективниот договор, се должни 
со добра волја да преговараат за склучување на колективен договор во врска со прашањата што 
според овој закон можат да бидат предмет на колективниот договор.

Лица што ги обврзува колективниот договор

Член 208

 (1) Колективниот договор ги обврзува сите лица што го склучиле и сите лица што во времето 
на склучувањето на колективниот договор биле или дополнително станале членови на здруже-
нијата што го склучиле колективниот договор.

 (2) Колективниот договор ги обврзува и сите лица што му пристапиле на колективниот дого-
вор и сите лица што дополнително станале членови на здруженијата што пристапиле на колек-
тивниот договор.

 (3) Поединечниот колективен договор ги обврзува - важи и за работниците кај работодавачот 
што не се членови на синдикат или на синдикатот - потписник на колективниот договор.

Облик на колективниот договор

Член 209

 Колективниот договор задолжително се склучува во писмена форма.

Учесници во склучувањето на колективен договор

Член 210

 (1) Колективен договор склучуваат работодавачот или репрезентативното здружение на 
работодавачите и репрезентативниот синдикат.
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 (2) Кога е поднесено барање за утврдување на репрезентативност, а не се исполнети условите за 
репрезентативност од членовите 212 ставови (1) точка 2, (2), (3) и (4) и 213 ставови (1) точка 2, (2) и (3) 
од овој закон во поглед на процентот на членовите до исполнување на условите за процентот на членови-
те и утврдување на репрезентативноста, колективен договор склучуваат работодавачот или здружението 
на работодавачи и синдикатот што има најголем број членови, врз основа на списокот доставен со 
барањето за утврдување репрезентативност.

 (3) Колективен договор согласно ставот (2) на овој член се склучува по добивањето известување 
од Министерството за труд и социјална политика до синдикатот, односно работодавачите што доставу-
ваат барање за утврдување репрезентативност за синдикатот, односно работодавачите што имаат 
најголем број членови.

 (4) Учесниците во склучувањето на колективниот договор се должни да преговараат.

 (5) Ако во текот на преговорите од ставот (2) на овој член не е постигната согласност за склучу-
вање колективен договор, учесниците можат да образуваат арбитража за решавање на спорните прашања.

Репрезентативност на синдикатот и на здружението на работодавачи

Член 211

 (1) Репрезентативност на синдикат за територијата на Република Македонија, односно на здруже-
ние на работодавачи за територијата на Република Македонија се определува заради учество во трипар-
титни тела за социјално партнерство и трипартитни делегации на социјалните партнери.

 (2) Репрезентативност на синдикат на ниво на јавен сектор се определува заради учество во колек-
тивно договарање на ниво на јавен сектор.

 (3) Репрезентативност на синдикат, односно на здружение на работодавачи на ниво на приватен 
сектор од областа на стопанството, се определува заради учество во колективно договарање на ниво на 
приватен сектор од областа на стопанството.

 (4) Репрезентативност на синдикат, односно здружение на работодавачи на ниво на гранка, однос-
но оддел се определува заради учество во колективно договарање на ниво на гранка, односно оддел.

 (5) Репрезентативност на синдикат на ниво на работодавач се определува заради учество во колек-
тивно договарање на ниво на работодавач.

Услови за определување на репрезентативност на синдикатот

Член 212

 (1) Репрезентативен синдикат за територијата на Република Македонија е синдикат кој ги испол-
нува следниве услови:
 1) да биде запишан во регистарот на синдикати што го води министерството надлежно за 

работите од областа на трудот;
 2) во него да членуваат најмалку 10% од вкупниот број вработени во Република Македонија што 

плаќаат членарина на синдикатот;
  3) да здружува најмалку три синдикати на национално ниво од различни гранки, односно оддели 

што се запишани во регистарот на синдикати што се води во министерството надлежно 
за работите од областа на трудот;
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  4) да дејствува на национално ниво и да имаат регистрирани членки во најмалку 1/5 од општини-
те во Република Македонија;

  5) да дејствува во согласност со својот статут и демократските принципи и 
 6) во него да членуваат синдикати што потпишале или пристапиле на најмалку три колек-

тивни договори на ниво на гранка, односно оддел.

 (2) Репрезентативен синдикат на ниво на јавен сектор е синдикатот што е запишан во региста-
рот на синдикати што го води министерството надлежно за работите од областа на трудот и во кој 
се зачленети најмалку 20% од бројот на вработени во јавниот сектор и што плаќаат членарина.

 (3) Репрезентативен синдикат на ниво на приватен сектор од областа на стопанството е синдикатот 
што е запишан во регистарот што го води министерството надлежно за работите од областа на 
трудот и во кој се зачленети најмалку 20% од бројот на вработени во приватниот сектор од облас-
та на стопанството и што плаќаат членарина.

 (4) Репрезентативен синдикат на ниво на гранка, односно оддел е синдикат што е запишан во ре-
гистарот што го води министерството надлежно за работите од областа на трудот и во кој се зачле-
нети најмалку 20% од бројот на вработени во гранката, односно одделот и што плаќаат членарина.

 (5) Репрезентативен синдикат на ниво на работодавач е синдикат во кој се зачленети најмалку 20% 
од бројот на вработени кај работодавачот и што плаќаат членарина.

Услови за определување репрезентативност на работодавачите

Член 213

 (1) Репрезентативно здружение на работодавачите за територијата на Република Македонија е 
здружение што ги исполнува следниве услови:
 1) да биде запишано во регистарот на здруженија на работодавачи што го води министер-

ството надлежно за работите од областа на трудот;
 2) во здружението да бидат зачленети најмалку 5% од вкупниот број работодавачи во при-

ватниот сектор од областа на стопанството во Република Македонија или работодавачите 
членки на здружението да вработуваат најмалку 5% од вкупниот број вработени во при-
ватниот сектор во Република Македонија;

 3) членки на здружението да бидат работодавачи од најмалку три гранки, односно оддели; 
 4) да има свои членки во најмалку 1/5 од општините во Република Македонија; 
 5) да склучило или да пристапило на најмалку три колективни договори на ниво на гранка, 

односно оддел и 
 6) да дејствува во согласност со својот статут и демократските принципи.

 (2) Репрезентативно здружение на работодавачи на ниво на приватен сектор од областа на сто-
панството е здружение што е запишано во регистарот што го води министерството надлежно за 
работите од областа на трудот и во кое се зачленети најмалку 10% од вкупниот број работодавачи 
во приватниот сектор или работодавачите членки на здружението да вработуваат најмалку 10% 
од вкупниот број вработени во приватниот сектор.

 (3) Репрезентативно здружение на работодавачи на ниво на гранка, односно оддел е здружение 
што е запишано во регистарот што го води министерството надлежно за работите од областа на 
трудот и во кое се зачленети најмалку 10% од вкупниот број работодавачи во гранката, односно 
одделот или работодавачите членки на здружението да вработуваат најмалку 10% од вкупниот 
број вработени во гранката, односно одделот.
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Орган надлежен за утврдување на репрезентативноста

Член 213-а

 Репрезентативноста на синдикат, односно на здружение на работодавачи на ниво на Република 
Македонија, на ниво на јавен сектор, на ниво на приватен сектор од областа на стопанството и на ниво 
на гранка, односно оддел согласно Националната класификација на дејности, ја утврдува ми-
нистерот надлежен за работите од областа на трудот, на предлог од Комисија за утврдување на 
репрезентативноста (во натамошниот текст: Комисијата), во согласност со овој закон.

Состав и начин на работа на Комисијата

Член 213-б

 (1) Комисијата е составена од девет членови од кои по еден претставник на Министерството 
за труд и социјална политика, Министерството за правда и Министерството за економија, тројца 
претставници именуваат репрезентативните здруженија на работодавачи и тројца претставници 
репрезентативните синдикати, членови на Економско-социјалниот совет.

 (2) Регистрираните синдикати и здруженија на работодавачи на национално ниво можат да опре-
делат свој претставник што ќе присуствува при работата на Комисијата.

 (3) Претставниците на министерствата од ставот (1) на овој член ги определува Владата на Репу-
блика Македонија, на предлог на министерот надлежен за работите од областа на трудот.

 (4) Административно-стручните работи за работа на Комисијата ги врши Министерството за труд 
и социјална политика.

 (5) Начинот на работа на Комисијата се определува со Деловник за работа на Комисијата.

Барање за утврдување репрезентативност

Член 213-в

 (1) Барање за утврдување репрезентативност до Комисијата доставува синдикат, односно здруже-
ние на работодавачи на повисоко ниво.

 (2) Со барањето се поднесуваат и докази за исполнување на условите за репрезентативност, и тоа:

  1) решение од уписот во регистарот на синдикати, односно решение од уписот во регистарот на 
здруженија на работодавачите; 

 2) список на членовите на синдикатот што плаќаат членарина заверена од страна на овластен 
претставник на синдикатот и работодавачот, односно доказ за членство на работодавачи-
те во здружението на работодавачите;

  3) список на склучени колективни договори или колективни договори на кои им пристапил син-
дикатот, односно здружението на работодавачи;

  4) список на синдикати - членки на синдикатот по гранки, односно оддели, односно список 
на работодавачи членки по гранки, односно оддели и

  5) список на локалните синдикати - членки, односно работодавачи по општини со седиште 
и адреса.

 (3) Укинат со Одлука на Уставниот суд на Република Македонија, У. бр. 62/2013 (,,Службен 
весник на Република Македонија“ бр. 106/2014).
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 (4) Работодавачот е должен, на барање на синдикатот, да издаде потврда со списокот на члено-
вите на синдикатот што се вработени кај него и плаќаат членарина.

Постапка по барањето

Член 213-г

 (1) Комисијата утврдува дали барањето и поднесените докази се во согласност со овој закон.

 (2) Министерот надлежен за работите од областа за трудот, на предлог на Комисијата, донесува 
решение за репрезентативност.

 (3) На решението за репрезентативност од ставот (2) на овој член може да се поднесе жалба до 
Државната Комисија за одлучување во управна постапка и постапка од работен однос во втор степен.

 (4) Против решението од ставот (3) на овој член може да се заведе управен спор пред надлежен суд.

Преиспитување на репрезентативноста

Член 213-д

 (1) Репрезентативноста се определува за временски период од три години, од денот на донесу-
вањето на решението.

 (2) Синдикат и здружение на работодавачи можат да поднесат барање за преиспитување на репре-
зентативноста по истекот на период од една година од денот на донесувањето на решението за утврдување 
репрезентативност.

 (3) Барањето за преиспитување на репрезентативноста што се поднесува до Комисијата содр-
жи име на синдикатот или здружението на работодавачи, нивото на основање, бројот на решение-
то за регистрација, причините за барање за преиспитување на репрезентативноста и наведување 
докази.

 (4) Комисијата поведува постапка за утврдување на репрезентативноста, согласно членот 213-г од 
овој закон.

Објавување решение

Член 213-ѓ

 Решението за репрезентативноста се објавува во „Службен весник на Република Македонија“.

Спогодба за здружување заради учество во склучување колективен договор

Член 214

 Ако ниеден од синдикатите, односно здружението на работодавачите не ги исполнува условите за 
репрезентативност, во смисла на овој закон, синдикатите, односно здружението на работодавачите, можат 
да склучат спогодба за здружување заради учество во склучувањето на колективниот договор.
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Надлежност за решавање на споровите за репрезентативност на синдикатот, односно на 
здружението на работодавачите

Член 215

 Во случај на спор, за репрезентативноста на синдикатот, односно на здружението на рабо-
тодавачите, одлучува надлежниот суд во согласност со закон во рок од осум дена.

Страни за склучување општ колективен договор

Член 216

 (1) Општиот колективен договор за приватниот сектор го склучуваат репрезентативното здруже-
ние на работодавачите и репрезентативниот синдикат за приватниот сектор од областа на стопанството.

 (2) Општиот колективен договор за јавниот сектор го склучува репрезентативниот синдикат во 
јавниот сектор и министерот надлежен за работите од областа на трудот, по претходно овластување од 
Владата на Република Македонија.

Страни за склучување посебен колективен договор за гранка, односно оддел

Член 217

 Посебниот колективен договор за гранката, односно одделот го склучуваат репрезентативниот 
синдикат и репрезентативното здружение на работодавачите на ниво на гранка, односно оддел.

Страни за склучување посебен колективен договор за јавни претпријатија и јавни установи

Член 218

 (1) Посебниот колективен договор за јавните претпријатија и јавните установи го склучуваат ос-
новачот или органот, кого тој ќе го овласти, и репрезентативниот синдикат.

 (2) Посебниот колективен договор за лицата што самостојно вршат дејност во областа на 
уметноста или културата (самостојни уметници) го склучуваат репрезентативниот синдикат и 
репрезентативното здружение на работодавачите.

Страни за склучување поединечен колективен договор

Член 219

 (1) Поединечен колективен договор склучуваат репрезентативниот синдикат кај работодавачот и 
овластеното лице од работодавачот.

 (2) Ако во склучувањето на колективниот договор од ставот (1) на овој член учествуваат повеќе 
репрезентативни синдикати се образува одбор за преговори.
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 (3) Членовите на одборот од ставот (2) на овој член ги определуваат репрезентативните синдикати.

Страни за склучување поединечен колективен договор за јавни претпријатија и јавни установи

Член 220

 Поединечен колективен договор за јавните претпријатија и јавните установи склучуваат основа-
чот или органот што тој ќе го овласти и репрезентативниот синдикат кај работодавачот.

Одбор за преговори

Член 221

 Ако во склучувањето колективен договор за територијата на Републиката, односно на ниво на 
гранка, односно оддел, согласно Националната класификација на дејности учествуваат повеќе 
репрезентативни синдикати, односно повеќе репрезентативни здруженија на работодавачи, се 
образува одбор за преговори чиј состав го определуваат репрезентативните синдикати, односно 
репрезентативните здруженија на работодавачи.

Овластување за склучување колективен договор

Член 222

 Претставниците на синдикатите и на здруженијата на работодавачите што учествуваат во пре-
говорите за склучување колективен договор и што склучуваат колективен договор, мора да имаат 
овластување од своите органи.

Должност за исполнување на обврските од колективниот договор

Член 223

 (1) Странките на колективниот договор и лицата на кои тој се применува, се должни да ги извршу-
ваат неговите одредби.

 (2) Поради повреда на обврските од колективниот договор, оштетената страна или лице на кое тој 
се применува може да бара надоместок за претрпената штета.

Назнака на лицата, односно подрачјето на примена

Член 224

 Во колективниот договор, задолжително се назначуваат лицата и подрачјето на кои тој се 
применува.
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Полномошно за преговарање и склучување колективен договор

Член 225

 (1) Лицата што ги застапуваат страните на колективниот договор мора да имаат полномош-
но за колективно преговарање и за склучување колективен договор.

 (2) Ако страна на колективниот договор е правно лице, полномошното од ставот (1) на овој член 
мора да биде издадено во согласност со статутот на правното лице.

Време на склучување колективниот договор

Член 226

 Колективен договор може да се склучи на определено време за период од две години, со можност 
за продолжување, со писмена согласност на страните на договорот.

Престанок на важење на колективен договор

Член 227

 (1) Колективен договор склучен на определено време престанува да важи со истекот на времето за 
кое е склучен.

 (2) Важењето на колективниот договор може да престане и со спогодба на сите учесници или со 
откажување, на начинот утврден со колективниот договор.

Продолжување важење на колективниот договор

Член 228

 (1) Кога важењето на колективниот договор се продолжува со спогодбата на страните на догово-
рот, спогодба се склучува најдоцна 30 дена пред истекот на важењето на колективниот договор.

 (2) Ако со колективниот договор не е определено поинаку, по истекот на рокот на кој е склучен 
колективниот договор, неговите одредби и натаму се применуваат до склучувањето нов колективен 
договор.

Отказ на колективниот договор

Член 229

 (1) Колективниот договор мора да содржи одредби за отказниот рок и постапката за откажување, 
изменување и дополнување на колективниот договор.

 (2) Колективен договор склучен на определено време може да се откаже само ако е предвидена 
можност за откажување на договорот.

 (3) Отказот на договорот мора да се достави до другите страни на договорот.
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 (4) Во случај на отказ, колективниот договор се применува најдолго шест месеци од денот 
на поднесувањето на отказот, ако со закон не е определено поинаку, со тоа што учесниците се долж-
ни постапката за преговарање да ја започнат најдоцна во рок од 15 дена од денот на поднесувањето на 
отказот.

 (5) По истекот на рокот од ставот (4) на овој член, колективниот договор престанува да важи ако 
договорните страни не се договорат поинаку.

Влијание на статусните измени врз примената на колективниот договор

Член 230

 При статусна измена на работодавачот, на работниците, сè до склучувањето нов колективен 
договор, а најдолго една година, продолжува да се применува колективниот договор што на нив 
се применувал во времето на статусната измена.

Доставување и регистрација на колективните договори

Член 231

 (1) Секој општ и грански колективен договор и секоја измена (изменување, дополнување, откажу-
вање или пристапување) на колективниот договор пред нивното објавување мора да се достави за регис-
трација до министерството надлежно за работите од областа на трудот.

 (2) Колективниот договор или измената на колективниот договор до надлежниот орган ја дос-
тавува страната што е прва наведена во тој договор, односно страната што го откажува колектив-
ниот договор.

 (3) Известување за склучување колективен договор на ниво на работодавач и времето за кое е 
склучен се доставуваат до министерството надлежно за работите од областа на трудот, во рок од 
осум дена од неговото склучување.

 (4) Министерот надлежен за работите од областа на трудот ја пропишува постапката за доставу-
вање и регистрирање на колективните договори и нивните измени до надлежниот државен орган и начи-
нот на водење на евиденцијата на доставените колективни договори и нивните измени.

Објавување на колективните договори

Член 232

 (1) Колективните договори мора јавно да се објават.

 (2) Општите и гранските колективни договори и нивните измени и дополнувања се објавуваат во 
„Службен весник на Република Македонија“.

 (3) Поединечниот колективен договор се објавува на начинот утврден со договорот.
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Пристапување кон колективен договор

Член 233

 (1) На колективниот договор можат дополнително да му пристапат лица што според одредбите 
на овој закон можат да бидат страна на колективниот договор.

 (2) Изјавата за пристапување кон колективниот договор мора да се достави до сите страни што го 
склучиле колективниот договор и до лицата што дополнително му пристапиле на колективниот 
договор.

 (3) Лицата што дополнително му пристапиле на колективниот договор имаат исти права и 
обврски како и страните што го склучиле.

Судска заштита на правата од колективен договор

Член 234

 Страна на колективен договор може со тужба пред надлежниот суд да бара заштита на правата од 
колективниот договор.

Решавање на колективните работни спорови

Член 235

 (1) Ако настане спор во постапката на склучување, изменување и дополнување колективен дого-
вор, спорот се решава по мирен пат.

 (2) Страните во спорот можат решавањето на колективниот работен спор спогодбено да го доверат 
на арбитража.
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X. ПРИЛОГ 2: ПОТПИшАНИ КОЛЕКТИВНИ ДОГОВОРИ
од Организацијата на работодавачи на Македонија, репрезентативните грански здруженија на 
работодавачи и гранските репрезентативни синдикати:

 • Општ колективен договор за приватниот сектор

 • Колективен договор за независни регулаторни тела 

 • Колективен договор на друштвата од друго монетарно посредување и дејноста на посре-
дување во работењето во хартии од вредност и стокови договори

 • Колективен договор – земјоделство и прехранбена индустрија

 • Колективен договор – тутунска индустрија

 • Колективен договор – хемиска индустрија

 • Колективен договор – комунална индустрија

 • Колективен договор – кожарска и чевларска индустрија

 • Колективен договор – текстилна индустрија

 • Колективен договор – угостителска дејност

 • Колективен договор – заштитни друштва

 • Колективен договор – енергетика

Наведените колективни договори се достапни на страницата: www.orm.org.mk 



Контакт информации на 
Организацијата на работодавачи на Македонија (ОРМ)

Претседател г. Ангел Димитров

Извршен директор г-а Белинда Николовска

Генерален секретар г-а Светлана Ристовска-Антиќ

  Ул. Димитрие Чуповски бр.13, 
         1000 Скопје Македонија

  info@orm.org.mk

  ++389 02 3215085

  http://www.orm.org.mk
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