Barbara Lužar

Evropski sveti delavcev v praksi
Članek povzema glavne ugotovitve nedavne raziskave evropske Fundacije za izboljšanje delovnih in življenjskih pogojev iz Dublina (Eurofound) o izkušnjah članic EU, še posebej novih članic, z evropskimi sveti delavcev.
Uvod
Raziskave fundacije že od samega začetka uvedbe Direktive o evropskih svetih delavcev iz leta 1994 ponujajo evropskim socialnim partnerjem relevantne informacije o sklenjenih pogodbah v okviru Direktive (1994-2000), o razvoju evropskih svetov delavcev, njihovem delovanju v praksi in o vplivu, ki ga imajo pri transnacionalnih poslovnih odločitvah. Fundacija je v preteklosti objavila tudi poročila o vplivu evropskih svetov delavcev na sistem industrijskih odnosov v multinacionalnih podjetjih in znotraj nacionalnih okvirjev članic EU.
Evropski sveti delavcev v praksi (ESD)
V vzorec raziskave iz leta 2004 je bilo vključenih 41 evropskih svetov delavcev (ESD) v podjetjih, ki imajo sedež v petih različnih državah: Francija, Nemčija, Italija, Švedska in Anglija. Rezultati razkrivajo večjo raznolikost v praksi ESD-jev, od simbolne vloge, ki je omejena na letna srečanja, do bolj aktivne vloge, ki vključuje redno povezanost z menedžerji – tudi v smislu pogajalskih dogovorov in skupnih tekstov.
Aktivnost evropskih svetov delavcev lahko na kratko strnemo v nekaj ključnih točk:

· V okviru nekaterih ESD-jev imajo predstavniki menedžmenta in zaposlenih redne stike, v oviru drugih ESD-jev je stik med delavci in menedžmentom omejen na letne plenarne seje.
· Direktorji kadrovskih služb in HRM oddelkov so pri kontaktih s predstavniki zaposlenih ponavadi na strani menedžmenta: včasih jih spremlja direktor ali drug član uprave.
· Večja kot je centraliziranost HR menedžmenta na evropskem nivoju in večja kot je koordinacija menedžerskih praks in industrijskih odnosov, večja je vpetost menedžmenta v delovanje evropskih svetov delavcev. V podjetjih z decentralizirano menedžersko strukturo pa menedžerji podružnic pogosto niso vpeti v delovanje ESD.
· V številnih primerih imajo ESD manjše število izbranih odborov z izvršilno funkcijo, ki se lahko na hitro sestanejo. Pogosto je menedžment bolj pripravljen v poslovne dejavnosti vključiti izbrane odbore kot pa cel evropski svet delavcev.
· V nekaterih ESD so ustanovljena skupna delovna telesa, sestavljena iz predstavnikov menedžmenta in zaposlenih, ki se ukvarjajo s specifičnimi zadevami. Obstoj takšnih teles lahko pomeni večjo sprejetost in podporo ESD s strani menedžmenta.
Informiranje v evropskih svetih delavcev
Rezultati raziskave so pokazali, da obstajajo primeri, kjer je menedžment izpolnjeval le minimalno obveznost glede obveščanja zaposlenih v okviru ESD, in primeri, kjer so bili predstavniki zaposlenih popolno obveščeni, saj je menedžment želel povečati njihovo razumevanje za racionalnost transnacionalnih poslovnih odločitev (npr. selitev proizvodnje), sprejetje teh odločitev s strani zaposlenih in s tem legitimnost odločitev. V večini primerov so predstavniki zaposlenih ocenili obveščanje s strani menedžmenta kot zadovoljivo, dobro ali zelo dobro. Razlike med podjetji obstajajo glede na časovni okvir pridobljene informacije: v nekaterih primerih gre za informacije za nazaj, v nekaterih za aktualne in pretekle informacije, v nekaterih primerih pa celo za prihodnje načrte.
Posvetovanje v evropskih svetih delavcev
Večina evropskih svetov delavcev je bila po poročanju predstavnikov zaposlenih obveščena o transnacionalnih poslovnih odločitvah, ko so jih menedžerji že izvajali ali celo kasneje. Posvetovanje v dobrih časih z ESD je kljub dialogu redko. Največ, kar obstaja, je posvetovanje z ESD glede implementacije transnacionalnih poslovnih odločitev. Več verjetnosti je, da se menedžment posvetuje s specifičnimi telesi ESD (če obstajajo) kot s celotnim ESD.

V redkih primerih, ko so predstavniki zaposlenih imeli vpliv na transnacionalne poslovne odločitve, je bil ta omejen na način izvajanja odločitve, v smislu oblikovanja smernic za nacionalno in lokalno pogajanje (običajno pri transnacionalnem prestrukturiranju), in ne na vsebino odločitve. 
Faktorji stopnje vpliva 
Stopnjo vpliva ESD na poslovne odločitve določajo številni faktorji:
· poslovna strategija in struktura podjetja

· prakse nacionalnih industrijskih odnosov, kjer je sedež podjetja
· viri, ki so na voljo ESD 
· stopnja povezanosti med predstavniki zaposlenih na sedežu podjetja in v podružnici
Ta faktor je zelo pomemben. Nekateri predstavniki zaposlenih verjamejo, da se od njih pričakuje predvsem zastopanje interesov nacionalnih kolegov in ne toliko interesov širše evropske delovne sile. ESD lahko deluje zares učinkovito le takrat, ko predstavniki iz različnih držav razvijejo dobro medsebojno komunikacijo in sodelovanje. Obstaja veliko faktorjev, ki ovirajo dosego tega cilja:

· raznolikost kultur industrijskih odnosov, od koder prihajajo predstavniki 

· različni pristopi k predstavništvu zaposlenih
· specifične izkušnje s prestrukturiranjem; (primer, ko nacionalne podružnice tekmujejo med seboj za investicije)
· jezikovne ovire

· pomanjkanje stalnosti v članstvu

· neredni stiki 

Vidik menedžerjev

Z vidika menedžerjev evropski sveti delavcev na splošno ne zavirajo ali upočasnjujejo procesa poslovnih odločitev, v določenih primerih ESD celo prispevajo k boljši implementaciji rezultatov. 

Podjetje Volkswagen je zgleden primer pripravljenosti nekaterih podjetij na vključitev zaposlenih v procese odločanja prek ESD. Rezultati kažejo, da se ESD razvijajo in dosegajo rezultate skozi proces medsebojnega učenja, deljenega zaupanja in podpore. ESD podjetja Volkswagen je poseben primer zaradi več razlogov, vključno s svojim položajem znotraj nacionalne in internacionalne strukture interesnega predstavništva podjetja. 
Evropski sveti delavcev v novih članicah EU
Širitev EU je eden najpomembnejših mejnikov in največji izziv v 20-letni zgodovini obstoja evropskih svetov delavcev. Geografski obseg Direktive o ESD se je razširil na podjetja v novih članicah EU in tako je širitev EU v mnogih pogledih postala testno področje za delovanje, učinkovitost in moč evropskih svetov delavcev. Integracija predstavnikov iz novih članic EU – izziv za dve tretjini obstoječih ESD – že kaže na obstoječe slabosti, probleme in strukturne pomanjkljivosti. Širitev strukture ESD je prinesla novo kakovost k ureditvi konkurenčnosti, kulturni raznolikosti, razlikam v tradiciji in jezikovnim oviram. Raziskava Fundacije o delovanju ESD v novih članicah EU je nadaljevanje raziskave iz stalnih članic EU iz leta 2004. 
Spodnji graf prikazuje delež multinacionalnih podjetij s podružnicami v novih članicah EU, ki jih pokriva Direktiva o ESD (glede na državo, kjer so ustanovljene podružnice). Direktiva pokriva več podružnic multinacionalk, kot je ustanovljenih ESD.
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Vir: European Works Councils database, ETUI-REHS, marec 2008
Fundacija je od januarja do julija 2006 izvedla serijo desetih študij v štirih novih članicah EU: na Češkem, Madžarskem, Poljskem in Slovaškem. Rezultati študij kažejo, da večina ESD ni dovolj pripravljena za soočanje z novimi izzivi, ki izhajajo iz naraščajočih »režimov konkurenčnosti« v ekonomskih in socialnih sistemih na področju delovnih razmerij. Največji izziv predstavlja vse večji pomen tekmovalnosti znotraj skupin podjetij po celotni Evropi, relokacija in prestrukturiranje. Kako ti procesi vplivajo na ESD, je odvisno od tega, kako delujejo ESD: evropski sveti delavcev, ki so razvili jasno in proaktivno strategijo oziroma vsaj jasno razumevanje nujnih nalog, skupnih interesov in širših ciljev (»proaktivni« ESD), se uspešneje soočajo z izzivi na ravni skupine podjetja in lokalni ravni kot bolj pasivni in »simbolični« ESD.
Tabela opisuje glavne razlike v praksi ESD v novih članicah EU
	Področje
	»Simbolični« ESD
	»Proaktivni« ESD

	Obveščanje in posvetovanje


	Obveščanje, posvetovanje in socialni dialog so zgolj formalne prakse, brez realnega učinka.


	Zaposleni so bolje obveščeni, kar predstavlja dodano vrednost informacij, posvetovanja in zastopanja interesov.

	Industrijski odnosi


	Člani ESD imajo težave z legitimnostjo: ni jasno, koga zastopajo.

ESD lahko razvrednoti pomen udeležbe zaposlenih in socialnega dialoga.

Delovanje ESD lahko usmerjajo interesi menedžerjev.


	Dejavnost ESD omogoča učenje iz »dobrih praks« in rešitev iz drugih področij podjetja, omogoča razvoj veščin in kompetenc predstavnikov zaposlenih. Okrepljena je legitimnost predstavnikov menedžmenta in zaposlenih ter položaj lokalnega podjetja znotraj multinacionalne skupine.

	Kultura podjetja


	Delovanje ESD potrjuje obstoječo razporeditev moči in vpliva v podjetju.

	Delovanje ESD ponazarja praktične prednosti socialnega dialoga in sodelovalno kulturo podjetja.

	Razvoj podjetja

 
	Pomanjkanje aktivnosti ESD onemogoča razvoj skupnih pobud, konceptov in strategij na multinacionalnem nivoju.
	Aktivnost ESD omogoča boljše razumevanje strukturnih sprememb in skupno iskanje rešitev v kontekstu prestrukturiranja in strukturnih sprememb.



Vir: Eurofound, The experience of European Works Councils in the new EU Member States, 2007 (Eurofound:»Izkušnje evropskih svetov delavcev v novih članicah EU«, op. p., 2007)
Ključne ugotovitve o delovanju ESD v novih članicah EU
· Struktura in predstavniško telo zaposlenih, kultura socialnega dialoga in participacija zaposlenih je šibka, jasen trend gre v smer delavskih svetov kot modelov predstavljanja interesov.
· Obstaja jasna povezanost med zgodnjo vpetostjo predstavnikov novih članic EU v ESD (kot opazovalci ali polnopravni člani) in proaktivno dejavnostjo ESD na sedežu podjetja.

· Obstaja močna povezanost med močnimi delovnimi razmerji in stabilnimi delavskimi predstavništvi na eni strani in sodelovanjem z ESD in dobro prakso na drugi strani.
· Vsi primeri zgodnje in intenzivne vpetosti ESD v novih članicah EU (npr. v upravljanje) so povezani s tradicijo močnega sindikalnega članstva in dokaj dobre razvitosti mednarodnega sodelovanja med sindikati.

· Pozitiven odnos menedžerjev do delovanja in vpetosti ESD ima močan in pozitiven učinek na predstavništvo zaposlenih, socialni dialog in delovna razmerja na splošno. 

· Predstavniki, ki že dalj časa sodelujejo pri delovanju ESD, od začetka širitve ESD ali kot opazovalci, so kompetentni predstavniki, ki imajo veliko izkušenj iz delovanja sindikatov in močno lokalno podporo. Ti predstavniki ESD komunicirajo in koordinirajo bolje, saj njihove izkušnje izhajajo iz že obstoječih predstavniških struktur zaposlenih.
· Neodvisni predstavniki, ki nimajo izkušenj iz sindikalnega gibanja ali delovanja svetov delavcev, imajo težave z aktivno komunikacijo in koordinacijo s predstavniki zaposlenih po enotah podjetja. Neodvisni predstavniki imajo na voljo tudi zelo malo časa za delo v okviru ESD; predstavniki ESD s sindikalnim ozadjem uživajo bolj naklonjene pogoje glede časa in različnih virov na splošno.
Ključni kazalci dobre prakse

Analiza desetih študij je pokazala štiri ključne kazalce dobre prakse evropskih svetov delavcev, tako v smislu obveščanja in posvetovanja kot tudi sodelovanja in vpetosti novih članov ESD. Štirje ključni kazalci dobre prakse ESD so naslednji:
· Močna kultura delovnih razmerij in aktivno sodelovanje sindikatov pri delovanju ESD, ki vključuje podporo sektorskih sindikatov in njihovo sodelovanje pri razvijanju konceptov in strategij glede politike in načrtov ESD.
· Aktivna podpora ESD na sedežu podjetja predstavnikom iz novih članic in merjenje aktivnega sodelovanja v smislu jezikovnih tečajev, posebnih izobraževanj, skupnih delavnic in projektov, financiranih iz EU.
· Vpetost in združevanje delovanja ESD z lokalnimi industrijskimi odnosi in strukturami, predvsem pri informacijah o podjetju, posvetovanju in pogajanju, vpetosti v druge oblike predstavništva zaposlenih, participaciji in socialnem dialogu, poročanju in komunikaciji.
· Sodelovalna (participativna) menedžerska kultura in aktivna vpetost predstavnikov menedžmenta v prakse ESD, npr. skupni pripravljalni in povratno-informativni sestanki.

Najpomembnejši izziv glede delovanja evropskih svetov delavcev v kontekstu širitve EU predstavlja naraščajoča tekmovalnost znotraj podjetij za delovna mesta in investicije po vsej Evropi. S problemom potencialnih konfliktnih interesov med različnimi skupinami zaposlenih se mora ukvarjati evropski svet delavcev, ki je sedaj bolj različen in kulturno raznovrsten kot kdajkoli prej. 
Intenzivna reorganizacija v podjetjih, čezmejna selitev dejavnosti in pospešen proces združevanja in ustanavljanja podružnic ponujajo evropskim svetom delavcev nove izzive in premikajo meje znanega.
Primer dobre prakse: Volkswagen
Evropski svet delavcev (in svetovni svet delavcev) je bil v Volkswagnu ustanovljen v kontekstu globalizacije podjetja in po posvetu med menedžmentom, svetom delavcev podjetja in predstavnikom zaposlenih v upravi. Delovanje evropskega sveta delavcev in svetovnega sveta delavcev se močno povezuje, kar dokazuje tudi predstavitev planov podjetja za Vzhodno Evropo ESD že od samega začetka.

Dogovor o ESD je bil sklenjen že leta 1992, pred uvedbo Direktive, in je bil pozneje obnovljen v luči skupnega prestrukturiranja in prevzemov. Rezultati raziskave so pokazali, da so z ESD zadovoljni tako predstavniki lastnikov (menedžment na sedežu podjetja in v podružnicah) in zaposlenih, saj vidijo korist za obe strani in za podjetje. Prednost in potencial ESD je strnjen v naslednjih točkah:

· Predstavnik menedžmenta iz Volkswagna je opisal ESD kot zelo uporabno orodje za razvoj predstavništva zaposlenih v politiki skupine podjetij.

· Predstavnik menedžmenta iz Volkswagnove podružnice v Angliji je opisal razvoj ESD kot enkraten način razumevanja, kako skupina Volkswagen deluje in kaj se dogaja v različnih državah.

· S stališča predstavnikov zaposlenih pa je Volkswagen primer, kako lahko ESD, ki uspe ustvariti notranjo povezanost in je osnovan na strateški viziji, postane vpliven subjekt pri transnacionalni širitvi skupine podjetij.

Primer ESD v Volkswagnu se močno razlikuje od večine ostalih primerov ESD v drugih podjetjih. V Volkswagnu so predstavniki zaposlenih vpeti v proces odločanja že zelo zgodaj, sodelujejo pa tudi pri končnih odločitvah v okviru več odborov. Postopki v podjetju so opisani kot trajen proces komunikacije in dialoga.

Na primer, ko se ustanavlja nov obrat, je osebje v oddelku vključeno v proces in obvešča direktorja oddelka o lokaciji, ki se nato pogovori s predstavniki zaposlenih. V proces so vključeni tudi drugi člani uprave (finančni direktor in direktor proizvodnje). Na sestankih ESD so predstavljeni rezultati, ki so bili doseženi pri sodelovanju s predstavniki zaposlenih in sprejme se končna odločitev.

Pristop, ko menedžment skupine podjetij vključi predstavnike zaposlenih v procese posvetovanja že na samem začetku (nadgradnja nacionalne in evropske zakonodaje), se obrestuje v sprejetju in podpori s strani predstavnikov zaposlenih.
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