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Delavska predstavništva na ravni podjetij – izsledki mednarodne raziskave

Evropska fundacija za izboljšanje življenjskih in delovnih pogojev je v letošnjem letu objavila novo raziskavo o prisotnosti in delovanju delavskih predstavništev (sindikatov in svetov delavcev) na ravni podjetij v Evropi (angl. Workplace employee representation in Europe).
 V raziskavo so bila vključena podjetja z najmanj 10-timi zaposlenimi v vseh državah EU ter na Hrvaškem, Makedoniji in Turčiji; skupno je bilo torej analizirano stanje v 30-tih državah. 
Raziskovalci so pridobili podatke najprej s strani menedžmenta, nato s strani delavskih predstavnikov. Na prvi ravni so opravili telefonske intervjuje z 27.160 menedžerji, kar pomeni okrog 900 organizacij v vsaki državi. Slaba polovica je izpolnjevala pogoje za drugo raven telefonskih intervjujev (najmanj 10 zaposlenih in prisotnost delavskih predstavništev). Po zaključeni drugi ravni pridobivanja podatkov s strani delavskih predstavništev je bil oblikovan končen vzorec 6.569 organizacij, kar povprečno pomeni okrog 200 organizacij na državo, pri čemer so številke v posamezni državi različne (denimo 564 sodelujočih organizacij na Finskem v primerjavi s 24-timi sodelujočimi organizacijami na Malti). V nadaljevanju podajamo glavne ugotovitve raziskave ter pri tem poudarjamo položaj Slovenije v primerjavi z ostalimi državami.

Prisotnost delavskih predstavništev

V dobri tretjini sodelujočih organizacij so prisotna delavska predstavništva na ravni podjetij, pri čemer so razlike med posameznimi državami precejšnje. Denimo, v skandinavskih državah, kot so Danska, Švedska in Finska, je ta odstotek 50 in več, na drugi strani pa so delavska predstavništva prisotna v manj kot petini sodelujočih organizacij v Turčiji, Grčiji in na Portugalskem. Zlasti Grčija in Portugalska sta »kritični«, saj so delavska predstavništva prisotna v manj kot 5 % sodelujočih organizacij. 
Podobno se srečamo z velikimi razlikami glede deleža sodelujočih organizacij, kjer je prisotno samo eno delavsko predstavništvo, to je ali sindikat ali svet delavcev. Nekatere države imajo namreč samo eno obliko. Denimo, sindikat kot edina oblika delavskega predstavništva je prisotna na Švedskem, Cipru, Makedoniji, Turčiji in Malti. Medtem ko je svet delavcev kot edina oblika delavskega predstavništva prisotna v Luksemburgu, Nemčiji in Avstriji. V ostalih 21-tih državah je mogoča prisotnost obeh delavskih predstavništev, pri čemer sveti delavcev kot oblika delavskega predstavništva na ravni podjetij prevladujejo v Romuniji, na Nizozemskem, Slovaškem, Bolgariji, Estoniji, Veliki Britaniji in Latviji.
 Za Slovenijo velja, da je v slabi četrtini sodelujočih organizacij prisoten zgolj sindikat, v dobrih 5 % zgolj svet delavcev, medtem ko v slabih petini sodelujočih organizacij sta prisotni obe delavskih predstavništvi. 

Prisotnost delavskih predstavništev na ravni podjetij je verjetnejša v državah, kjer prevladujejo kolektivna pogajanja na nacionalni ali na panožni ravni. Ravno tako je pogostejša prisotnost delavskih predstavništev na ravni podjetij v državah, kjer obstaja obširnejša zakonodaja o delovanju delavskih predstavništev oziroma kjer so delavska predstavništva sploh zakonsko urejena. 

Delavski predstavniki na ravni podjetij so ravno tako bolj prisotni v večjih organizacijah oziroma tistih organizacijah, ki pripadajo večji skupini organizacij (denimo multinacionalke), javnem sektorju in v tistih organizacijah, ki so nedavno doživele večje organizacijske spremembe, kot so prevzemi, združitve ali zmanjševanje števila zaposlitev. Taki dogodki običajno izzovejo večjo potrebo ali željo po vključevanju delavcev oziroma njihovih predstavnikov z namenom vpliva na končni izid takšnih in podobnih odločitev. Hkrati iz raziskave izhaja, da je prisotnost delavskih predstavnikov na ravni podjetij manj verjetna v organizacijah, kjer se zaposlovanje povečuje. Avtorji raziskave to povezujejo s »starostjo« organizacij in delovnih mest, kajti rast zaposlovanja je pogostejša v »mlajših« organizacijah oziroma v na novo ustanovljenih delovnih mestih. Struktura zaposlenih delavcev ima tudi vpliv na prisotnost delavskih predstavništev. Ta so manj pogosta v organizacijah, kjer prevladujejo ženske in kjer prevladujejo bolj kvalificirani delavci, medtem ko delež delavcev, zaposlenih za krajši delovni čas, nima vpliva. Pomembna je tudi organizacijska struktura, kajti prisotnost delavskih predstavništev je manj verjetna na delovnih mestih z visokim deležem delavcev, ki imajo pogodbo za določen čas, in bolj verjetna na delovnih mestih, kjer se delo opravlja tudi ponoči (nočno delo). Po drugi strani pa podatki ne kažejo razlik glede na lastništvo organizacije v zasebnem sektorju oziroma lastništvo organizacije (domača ali tuja last) ne vpliva na prisotnost delavskih predstavništev. 

Plačan delovni čas za opravljanje funkcije delavskega predstavnika

Naslednji sklop vprašanj, zajetih v raziskavi, se je nanašal na zagotovitev plačanega delovnega časa za opravljanje funkcije delavskega predstavnika v podjetju. Dobre tri četrine sodelujočih delavskih predstavnikov se je strinjalo, da jim delodajalec zagotavlja dovolj plačanega delovnega časa za ustrezno opravljanje njihove funkcije. Podobno kot pri ostalih vprašanjih se tudi tukaj odgovori razlikujejo glede na posamezne države. Delež sodelujočih delavskih predstavnikov, ki imajo tako mnenje, je več kot 90-odstoten v državah, kot so Slovaška, Hrvaška in Danska; na drugi strani pa pade pod 50 % v Turčiji in Cipru. V Sloveniji je stopnja strinjanja okrog 70 %, manjši odstotek strinjanja so izrazili le sodelujoči delavski predstavniki v Latviji, Turčiji in Cipru. Razlike so se pojavile tudi med sindikalnimi predstavniki in delavskimi predstavniki v svetu delavcev. V splošnem se so tri četrtine sindikalnih predstavnikov strinjale, da imajo dovolj plačanega delovnega časa za opravljanje svoje funkcije, medtem ko je ta odstotek pri delavskih predstavnikih (članih) sveta delavcev 84 %. Avtorji raziskave pri tem opozarjajo, da so tako različni odstotki lahko posledica več dejavnikov, kot na primer zahteve delavskih predstavnikov, njihova sposobnost upravljati z zahtevami svojega položaja in čas, ki ga imajo na voljo za to. 

Na podlagi teh izhodišč in nadaljnjih statističnih analiz izhaja manjša verjetnost, da se s tem strinjajo tisti, ki delajo v večjih organizacijah in tisti, ki so nedavno doživeli večje spremembe na področju kadrovskega menedžmenta v svojih organizacijah. Po drugi strani pa obstaja statistično značilna povezava med velikostjo delavskega predstavništva in pozitivnim mnenjem o ustreznosti dolžine plačanega delovnega časa za opravljanje funkcije delavskega predstavnika v podjetju: bolj je verjetno, da se sodelujoči delavski predstavniki iz manj številčnih delavskih predstavništev strinjajo, da imajo na voljo dovolj plačanega delovnega časa za opravljanje svoje funkcije. Podobna pozitivna povezava je tudi v primerih, ko so se v organizaciji zgodila nedavna zmanjšanja zaposlitev v primerjavi s tistimi, kjer so zaposlitve stabilne ali se povečujejo. Avtorji raziskave ugotavljajo, da se to na prvi pogled zdi nekoliko kontradiktorno, saj bi se morala v primeru zmanjševanja števila zaposlitev povečati potreba po razpravi glede zniževanja števila zaposlenih in drugih, iz tega izhajajočih posledicah. Zato avtorji sklepajo, da morda v teh primerih organizacije v izogib konfliktom namenijo delavskim predstavnikom več plačanega delovnega časa za opravljanje svoje funkcije. 

Bolj je verjetno, da bodo z dolžino plačanega delovnega časa za opravljanje svoje funkcije bolj zadovoljni tisti delavski predstavniki, ki so deležni usposabljanja za potrebe opravljanja funkcije delavskega predstavnika, in tisti, ki delujejo v organizacijah, kjer je prisotno samo eno delavsko predstavništvo. Po drugi strani pa število let opravljanja funkcije delavskega predstavništva nima vpliva na mnenje o dolžini plačanega delovnega časa za opravljanje funkcije delavskega predstavnika. 

Obveščanje s strani menedžmenta

V več kot 84 % sodelujočih organizacij menedžment vsaj enkrat letno obvešča delavce o ekonomskem položaju organizacije; podoben odstotek je tudi prisoten pri obveščanju glede zaposlovanja v organizaciji. V dobrih treh četrtinah sodelujočih organizacij pa so delavci obveščeni o obeh vsebinah. Odstotek obveščenosti delavskih predstavnikov je relativno visok (nad 85 %) v Belgiji, na Češki in na Danskem. Po drugi strani pa je relativno nizek (pod 60 %) na Irskem, v Italiji in na Portugalskem. Mmenedžment pogosteje obvešča delavce v srednje velikih organizacijah ter v »samostojnih« organizacijah v primerjavi z organizacijami, ki imajo več izpostav. Po drugi strani pa velikost delavskega predstavništva ne vpliva na pogostost obveščanja s strani menedžmenta, ima pa na to vpliv struktura zaposlenih delavcev. V sodelujočih organizacijah, kjer je večji delež zaposlenih višje kvalificiranih delavcev, je večja verjetnost pogostejšega obveščanja. To najverjetneje odseva večjo potrebo po obveščenosti s strani takšnih delavcev. Podobno je v sodelujočih organizacijah, kjer so delavski predstavniki deležni ustreznega usposabljanja za opravljanje svoje funkcije ter v tistih sodelujočih organizacijah, kjer imajo delavski predstavniki podporo delavcev. 

Odnos med managementom in delavskimi predstavniki

V splošnem 83 % sodelujočih delavskih predstavnikov dela v organizacijah, kjer menijo, da se menedžerji in delavski predstavniki resnično trudijo za razrešitev skupnih problemov. Najvišji odstotek (nad 95 %) s tem mnenjem je prisoten na Malti, v Romuniji, Bolgariji in Veliki Britaniji; najmanj – čeprav še vedno relativno visok odstotek (med 70 in 75) – pa je takšno mnenje prisotno v Franciji, Turčiji in Italiji. V Sloveniji je delež sodelujočih s takšnim mnenjem čez 80 %. Drugo vprašanje v sklopu preučevanja odnosa med menedžmentom in delavskimi predstavniki je bilo, ali si menedžment ne želi neposrednega posvetovanja z zaposlenimi. Najvišje strinjanje s to trditvijo so izrazili v Avstriji (skoraj 70 %), najmanj pa v Turčiji (5 %). V Sloveniji je bila takšnega mnenja dobra polovica sodelujočih. 

Avtorji so tako na podlagi teh dveh vprašanj oblikovali kazalec, ki naj bi zajemal pogleda obeh strani, torej delavskega in menedžerskega. Izračunali so, da v tretjini sodelujočih organizacijah delavski predstavniki verjamejo, da 1) se menedžerji in predstavniki resnično trudijo za razrešitev skupnih problemov in da 2) menedžment  nima želje, da bi se neposredno posvetoval z zaposlenimi. To še toliko bolj velja v državah, kjer je prisotna obsežna zakonodaja o delovanju delavskih predstavništev oziroma to bolj velja za organizacije, kjer so kot delavska predstavništva prisotni sveti delavcev. Tako samo 11 % delavskih predstavništev dela v organizacijah, kjer niti ena od zgornjih dveh trditev ne velja, kar nakazuje, da se v veliko organizacijah pojavljajo konfliktni pogledi med menedžmentom in zaposlenimi. Natančnejše številke kažejo, da slaba polovica sodelujočih delavskih predstavnikov meni, da menedžment in delavski predstavniki izkazujejo resničen napor za razrešitev skupnih problemov, vendar so primorani v sodelovanje z menedžmentom, ki bi se jim najraje izognil. 

Iz raziskave izhaja večja verjenost, da ima management konstruktivnejši odnos s sveti delavcev kot pa s sindikati. Po mnenju avtorjev raziskave je to lahko predvsem posledica treh dejavnikov: 1) sindikati so vključeni v pogajanja za plače, 2) v nekaterih državah (med njimi tudi v Sloveniji) sveti delavci ne smejo organizirati stavk ter 3) splošnih preferenc menedžmenta glede določenih oblik delavskih predstavništev. Rezultati raziskave tudi kažejo, da je bolj verjetno, da se bo izoblikoval boljši odnos med svetom delavcev in menedžmentom v državah, kjer obstaja zakonska podlaga za oblikovanje sveta delavcev. Povedano z drugimi besedami: zakonska ureditev delovanja delavskih predstavništev oziroma svetov delavcev je pozitivno povezana s konstruktivnejšim sodelovanjem med menedžmentom in svetom delavcev. Omeniti velja še, so sindikalna predstavništva na ravni podjetij pogosteje prisotna oziroma številnejša v panogah z večjo dobičkonosnostjo. 
Vplivnost delavskih predstavništev na odločitve menedžmenta

V raziskavi so preverjali tudi vplivnost delavskih predstavništev na odločitve menedžmenta na 9-tih različnih področjih, kot so določitev plač, spremembe v organizaciji dela in zagotavljanje enakih možnosti. Ta vprašanja so postavili sodelujočim delavskim predstavnikom. Po njihovem mnenju se je izkazalo, da imajo ti največji vpliv v Romuniji, Nemčiji, na Danskem in Madžarskem, najmanj pa v Sloveniji, na Hrvaškem, Makedoniji in Turčiji. Pri tem pa avtorji raziskave opozarjajo na previdnost pri razlagi tega rezultata, kajti percepcija sodelujočih delavskih predstavnikov o tem, koliko naj bi imeli vpliva na odločitve menedžmenta, (lahko) znatno vpliva na njihova pričakovanja in posledično na njihovo zaznavanje dejanskega vpliva, kar se razlikuje tudi med državami.
 

Delavska predstavništva imajo večji vpliv v sodelujočih organizacijah, kjer je večji delež moških, kjer imajo sklenjene dogovore o plačah v primerjavi s tistimi, ki takšnega dogovora nimajo,
 kjer se delavski predstavniki redno usposabljajo in imajo podporo s strani delavcev, ustrezno zagotovljen plačan delovni čas za opravljanje svoje funkcije, kjer so delavskim predstavnikom zagotovljene redne in podrobne informacije in tam, kjer prevladuje konstruktiven odnos med menedžmentom in delavskimi predstavniki. 

Na podlagi mnenj sodelujočih delavskih predstavnikov o njihovem vplivu na menedžerske odločitve ter o podatkih, kjer imajo delavski predstavniki največji vpliv, so avtorji raziskave izračunali, da imajo med vsemi državami delavski predstavniki največji vpliv v Veliki Britanji, na Irskem, Cipru in na Malti. Hkrati pa so to države, kjer je prisotnost delavskih predstavništev primerjalno relativno nizka. Zato po mnenju avtorjev raziskave to nakazuje na tako imenovani selekcijski učinek. To pomeni, da je v navedenih državah večja verjetnost ustanovitve delavskega predstavništva tam, kjer se pričakuje, da bo to imelo večji vpliv na odločitve menedžmenta. Povedano z drugimi besedami: kjer obstaja pričakovanje, da delavska predstavništva ne bodo imela vpliva na odločitve menedžmenta ali da ne bodo dolgo obstala, se ta sploh ne ustanovijo. 

� Celoten dokument je dostopen v angleškem jeziku na spletni strani Evropske fundacije za izboljšanje življenjskih in delovnih pogojev: 


� HYPERLINK "Http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1214.htm" ��Http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1214.htm� (25. 6. 2012). 


� Z vidika slovenskega bralca je treba opozoriti, da je svet delavcev kot oblika delavskega predstavništva različno urejena v različnih državah, zato ni mogoče enačiti položaja sveta delavcev, kakor ga poznamo po Zakonu o sodelovanju pri upravljanju, s položajem sveta delavcev v drugih državah. Razlike so lahko že v načinu imenovanja oziroma izvolitve, vlogo, ki jo imajo v podjetju, zakonske možnosti vpliva na odločitve managementa in podobno. 


� Opomba avtorja: v praksi si to lahko razlagamo tako, da delavski predstavniki v, na primer Romuniji, ne pričakujejo, da bodo imeli velik vpliv na odločitve menedžmenta, a ko ga dosežejo “nekaj”, imajo občutek, da so dosegli “zelo veliko”. To posledično vpliva na njihovo oceno o svojem vplivu na odločitve menedžmenta. Po drugi strani pa lahko v nekaterih državah, lahko tudi v Sloveniji, delavska predstavništva gojijo velika pričakovanja o vplivu na odločitve managementa, v praksi pa ga dosežejo manj, kot so pričakovali. Zato je njihova ocena o vplivu nizka, kar pa ne pomenu nujno, da so, na primer, delavska predstavništva v Sloveniji manj vplivna kot v Romuniji. 


� V našem sistemu so to podjetniške kolektivne pogodbe, ki običajno vsebujejo tudi dogovor o plačah oziroma plačnem sistemu v posameznem podjetju. 





