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KRATEK PREGLED GLAVNIH ZNAČILNOSTI INDUSTRIJSKIH 

RAZMERIJ V EVROPI

I. Delovna razmerja

Ureditev delovnih razmerij v posameznih evropskih državah se med seboj močno razlikuje in je pogojena s številnimi zgodovinskimi in kulturnimi značilnostmi. Glavne razlike se kažejo zlasti glede organiziranosti in vpliva sindikatov, načina državne regulacije tega področja ter kolektivnih pogajanj .

1. Sindikati

Moč in vpliv sindikatov po kriteriju članstva sta zelo različna od države do države, pri čemer  se spekter razteza od cca 10 % sindikalno organiziranih delavcev v Franciji do več kot 80 % sindikalno organiziranih delavcev v nekaterih skandinavskih državah, zlasti na Švedskem. 

Tudi glede organiziranosti sindikatov so velike razlike. V grobem je mogoče zaznati tri glavne modele:

a) na enotnosti temelječe in relativno močne sindikate v severni in srednji Evropi (Nemčija, Avstrija, Švedska, itd.);

b) močno razdrobljene, v glavnem številčno šibkejše in v veliki meri na politične stranke naslonjene sindikate v sredozemskih državah (Francija, Italija, Grčija, Portugalska, Španija);

c) prvenstveno na temelju poklicne in stanovske pripadnosti organizirane sindikate (»multisindikalizem« kot posebna različica sindikalnega pluralizma, ki ne izvira iz političnih in ideoloških delitev, temveč iz poudarjenega interesnega organiziranja posameznih skupin in kategorij zaposlenih) v anglosaškem prostoru, to je predvsem v Veliki Britaniji in na Irskem.  

V precejšnjem številu držav je zaznaven trend upadanja članstva  v sindikatih (V. Britanija, Nizozemska, Portugalska, Grčija, Italija, Francija).

2. Državna regulacija

Država na področju delovnih razmerij nastopa ponekod s precej močno zakonsko regulativo (Francija, države Beneluxa, Španija, Portugalska, Grčija), čeprav z upoštevanjem tarifne avtonomije, v Veliki Britaniji se praktično sploh ne vmešava, v ostalih deželah pa v glavnem deluje z različnimi ukrepi predvsem kot pospeševalec kolektivnih pogajanj. Razlike torej nastajajo zlasti glede vprašanja kakšno je razmerje med zakonskimi predpisi in kolektivnimi (tarifnimi)  pogajanji v socialnem redu posamezne države, torej ali se daje prednost enemu od obeh omenjenih elementov, ali je zagotovljeno ustrezno sožitje oziroma povezava obeh.

3. Kolektivna (tarifna) pogajanja

a) 

V vseh državah morajo stranke kolektivnih pogajanj izpolnjevati določene kriterije glede reprezentativnosti. V nekaterih državah (Nemčija, Avstrija, Španija) imajo pristojnost za sklepanje obratnih (podjetniških) tarifnih sporazumov tudi obratna voljena delavska zastopstva oziroma sveti delavcev.

b) 

Zakonska obveznost  kolektivnih pogajanj obstaja na Portugalskem, v Luxemburgu, Belgiji, Španiji in Franciji. 

c)

V Veliki Britaniji in na Irskem so kolektivne pogodbe prvenstveno orientacijskega značaja in niso neposredno obvezujoče za stranke kolektivnih pogajanj ter iztožljive, ampak so njihove določbe zavezujoče le, če so vključene v posamične pogodbe o zaposlitvi. Postopkov za raztegnitev (ekstenzijo) veljavnosti kolektivnih pogodb, s katerimi bi kolektivne pogodbe postale splošno veljavne, nimajo predvidenih. 

V vseh ostalih evropskih državah obstajajo bodisi direktni bodisi indirektni postopki za razglasitev splošne veljavnosti sklenjenih kolektivnih pogodb, njihove določbe pa so pravno obligatorne in iztožljive. Velike siceršnje razlike med kontinentalnimi in anglosaškim (common law) pravnim redom so torej zelo opazne tudi na tem področju.

d) 

Tudi glede ravni kolektivnih pogajanj obstajajo precejšnje razlike, pri čemer:

· kot najpomembnejša raven pogajanj v glavnem povsod velja panoga;

· medpanožne kolektivne pogodbe igrajo pomembno vlogo zlasti na Švedskem, v Franciji, Belgiji, Danski, Grčiji, Portugalski in na Irskem;

· so obratne (podjetniške) kolektivne pogodbe v ospredju v Veliki Britaniji, na Irskem in v Luxemburgu. 

Ravni kolektivnih pogajanj so v Veliki Britaniji le šibko, v ostalih državah pa bolj ali manj močno povezane in stopnjevane. Na splošno pa je zaznaven trend decentralizacije kolektivnih pogajanj, kar pomeni da kolektivna pogajanja o plačah in drugih delovnih pogojih na  ravni podjetij pridobivajo na pomenu. Pri tem so pogajanja na tej ravni tretirana kot nekakšno dopolnilo panožnih kolektivnih pogajanj, ki omogočajo prilagajanje zlasti plačnega sistema, pa tudi drugih delovnih in organizacijskih pogojev specifikam posameznih podjetij in njihovim konkretnim potrebam glede na položaj na trgu. S tem se zagotavlja večji manevrski prostor za samostojnejše vodenje podjetniških poslovnih politik, ki morajo biti v današnjih pogojih hude tržne konkurence in hitro spreminjajočih se razmer gospodarjenja čim bolj fleksibilne. To še posebej velja za sistem nagrajevanja in druge ukrepe upravljanja s človeškimi viri.

II. Delavska predstavništva in soupravljanje v podjetjih

Pri obratnih (podjetniških) predstavništvih delavcev v Evropi zasledimo tri glavne oblike, in sicer:

a) voljena delavska predstavništva;

b) sindikalna delavska predstavništva;

c) predstavništva delavcev v organih podjetja.

Glede na to, ali v podjetju deluje samo sindikalno ali tudi voljeno delavsko predstavništvo, ločimo dva temeljna modela oziroma sistema, in sicer:

a) enotni sistem delavskih predstavništev, če v podjetju deluje samo sindikalno predstavništvo;

b) dualni sistem delavskih predstavništev, če v podjetju poleg sindikalnega deluje tudi voljeno delavsko predstavništvo.

1. Enotni sistem delavskih predstavništev

Enotni sistem delavskih predstavništev je značilen v prvi vrsti za Veliko Britanijo, Irsko, Italijo ter Švedsko in Finsko, ostale evropske države pa imajo uveljavljen dualni sistem delavskih predstavništev. Na Irskem je sicer dana tudi možnost oblikovanja splošnih delavskih predstavništev, vendar le na prostovoljni osnovi (po posebnem podjetniškem dogovoru) in s precej omejenimi pravicami soupravljanja (predvsem le informiranje in posvetovanje), tako da to državo sistemsko kljub vsemu uvrščamo med države z enotnim sistemom delavskih predstavništev.

Sindikalni delavski predstavniki v Veliki Britaniji in na Irskem (shop stewards) v glavnem opravljajo klasične sindikalne funkcije (pogajanja, pravica do informiranosti in izražanja mnenj glede delovnih vprašanj, delovnopravna zaščita delavcev), medtem ko pomembnejših pravic do sodelovanja pri upravljanju nimajo, čeprav se preko kolektivnih pogodb na ravni posameznih podjetij postopno uveljavljajo tudi le-te. V Italiji so se na podlagi posebnega protokola vseh treh sindikalni zvez iz leta 1991 začela uveljavljati t.i. enotna sindikalna predstavništva v podjetjih. Dve tretjini članov teh predstavništev je na podlagi sindikalne kandidatne liste izvoljenih s strani celotnega kolektiva, preostala tretjina sedežev se neposredno razdeli med predstavnike v podjetju zastopanih sindikatov. Njihove funkcije, ki se urejajo s konkretnimi dvostranskimi dogovori, pa poleg kolektivnih pogajanj vse bolj zajemajo tudi obravnavo različnih gospodarskih vprašanj (predvsem v okviru t.i. sosvetov), s čemer od klasičnih sindikalnih funkcij postopno prodirajo tudi na področje delavskega soupravljanja. Na Švedskem so sindikalna delavska predstavništva v dvojni vlogi, kar pomeni, da poleg klasičnih sindikalnih funkcij v celoti obvladujejo tudi področje sodelovanja delavcev pri upravljanju. Čeprav nimajo posebnih voljenih delavskih predstavništev, je Švedska sicer znana kot ena od držav z najbolje razvito delavsko participacijo. Poleg kolektivnih pogodb o delovnih razmerjih sindikati sklepajo tudi posebne kolektivne pogodbe (panožne, medpanožne in podjetniške), ki podrobneje urejajo področje sodelovanja pri upravljanju. Soupravljalske pravice sindikalnih predstavništev v švedskih podjetjih (informiranje, posvetovanje, soodločanje) so v glavnem povsem primerljive s pravicami svetov delavcev v drugih državah. Podoben sistem soupravljanja preko sindikatov imajo tudi na Finskem.

2. Dualni sistem delavskih predstavništev

V državah z dualnim sistemom delavskih predstavništev se voljena delavska predstavništva, preko katerih se izvaja pravica do sodelovanja pri upravljanju, pojavljajo v dveh različnih oblikah, in sicer:

a) v mešanih organih (odborih), ki se sestajajo in delujejo pod predsedstvom delodajalca (Francija, Belgija, Luxemburg,)

b) kot izključno z delavskimi predstavniki sestavljeni organi (sveti delavcev, obratni sveti ipd.), ki na različne načine sodelujejo z vodstvi podjetij in tako uresničujejo svoj vpliv na upravljanje (Nemčija, Avstrija, Nizozemska, Španija, Portugalska, Grčija).

Vmesno varianto predstavljajo paritetni »odbori za sodelovanje« na Danskem. Le-ti so sestavljeni iz voljenih delavskih predstavnikov, katerim se avtomatično priključijo sindikalni zaupniki (skupaj polovica članov), ostalo polovico članov pa sestavljajo predstavniki delodajalca. Predsednik odbora je vedno predstavnik delodajalca, podpredsednik pa predstavnik delavcev. Podobne paritetne odbore poznajo tudi na Norveškem.

V polovici zgoraj omenjenih držav s sveti delavcev, sestavljenimi izključno iz delavskih predstavnikov, to je v Nemčiji, Avstriji in Španiji, so sveti delavcev kot že rečeno pooblaščeni tudi za vodenje kolektivnih pogajanj na ravni podjetij. V Španiji pa je svetom delavcev na podlagi posebnega kraljevega odloka priznana celo pravica organizirati stavko.

3. Delavska predstavništva v organih podjetij

Pri pregledu različnih oblik delavskih predstavništev v organih upravljanja podjetij je treba upoštevati, da obstajata dva različna sistema upravljanja delniških družb – enotirni in dvotirni. Pri enotirnem sistemu obstaja poleg skupščine družbe samo še enoten upravni odbor kot organ vodenja, ki ima izvršilne in neizvršilne (nadzorne) člane. Pri dvotirnem sistemu, ki je uveljavljen predvsem v Nemčiji, Avstriji in na Nizozemskem, pa sta funkciji vodenja in nadzora razdeljeni na dva različna organa, to sta uprava in nadzorni svet. Zato so pristojnosti nadzornih svetov v dvotirnem sistemu ožje (izključno nadzorne) kot pristojnosti upravnih odborov v enotirnih sistemih (tudi vodstvene), s tem pa je nekoliko drugačna tudi vloga delavskih predstavnikov v teh organih.

V dvotirnih sistemih imajo delavci pravico do najmanj ene tretjine (v določenih primerih do ene polovice) svojih predstavnikov v nadzornih svetih v Nemčiji in Avstriji, na Nizozemskem pa do ene četrtine. Poleg tega v Nemčiji poznajo tudi institut delavskega direktorja kot člana uprave, zadolženega za kadrovsko področje. 

V enotirnih sistemih imajo delavci pravico do svojih predstavnikov v upravnih odborih podjetij na Danskem, Norveškem in v Luxemburgu (ena tretjina), v Franciji (do ene četrtine), na Švedskem (dva predstavnika ne glede na skupno število članov upravnega odbora) in na Finskem (na podlagi posebnega dogovora). Veliko posebnost v tem pogledu predstavljajo t.i. mešane skupščine kot posebne dodatne oblike sodelovanja delavcev pri upravljanju, ki jih poznajo na Norveškem, sestavljene pa so iz dveh tretjin predstavnikov delničarjev (izvoljenih na zboru delničarjev) ter ene tretjine izvoljenih predstavnikov delavcev.

