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Socialni dialog na mikro ravni?
»Morebitna vpeljava ekskluzivnega sistema kolektivnih pogajanj (kolektivnih pogodb, ki bi veljale le za člane sindikatov) bi povzročila  pospešeno segmentacijo trga delovne sile oziroma močne diferenciacije med različnimi kategorijami zaposlenih; srednjeročno bi spodnesla sindikate in sprožila pospešeno »amerikanizacijo« industrijskih razmerij v Sloveniji. Ta  opcija ne le, da implicira opuščanje ustavno deklarirane opredelitve za model socialnega tržnega gospodarstva, temveč pelje slovensko gospodarstvo v dokončno zasedbo neugodne pozicije v mednarodni delitvi dela.« 

V preteklem desetletju se je v Sloveniji izoblikoval sistem industrijskih odnosov, ki je po svoji močni socialni naravnanosti značilno odstopal od splošnega neoliberalnega obrazca v drugih 'tranzicijskih' družbah. Atipično močna socialna naravnanost slovenskega 'tranzicijskega' obrazca je bila najbolj razpoznavna v  visoki stopnji reguliranosti trga delovne sile. Osnovni elementi te visoke reguliranosti so bili: relativno visoka raven plač, primerjalno visoka stopnja varne zaposlitve (visok delež zaposlenih za nedoločen čas), mehke politike reševanja problema presežnih delavcev ter stopnja brezposelnosti, ki je pod EU povprečjem. 

Visoko stopnjo reguliranosti trga delovne sile so v Sloveniji, tako kot v drugih podobnih EU okoljih, zagotavljala centralizirana, inkluzivna kolektivna pogajanja. Centraliziranost je omogočala učinkovito koordinacijo pogajalskih procesov, inkluzivnost pa splošno veljavnost (v teh procesih sklenjenih) pogodb.
 

Druga razsežnost slovenskega obrazca je zares specifična struktura razmerij na mikro ravni. V slovenskih organizacijah so kolektivna interesna predstavništva zaposlenih izjemno, nadpovprečno razvita.

Predstavljanje interesov zaposlenih na mikro ravni

Po rezultatih raziskave, ki je bila opravljena na reprezentativnem vzorcu slovenskih podjetij z dvesto in več zaposlenih (Mednarodna primerjalna študija Upravljanje človeških virov, 2001), je v treh četrtinah  (tovrstnih) slovenskih organizacij sindikalizirana več kot polovica zaposlenih. V sedanjih članicah EU in 'tranzicijskih' državah je delež organizacij z nadpolovično sindikalizirano delovno silo bistveno nižji  (glej Tabelo 1).  

Tabela 1:  Delež organizacij iz EU, 'tranzicijskih' držav in Slovenije z manj kot 50% in več kot 50% zaposlenih, ki so člani sindikatov (v %)

	
	Manj kot  50%
	 Več kot 51%

	EU
	45.4
	39.7

	‘Tranzicijske’ države
	56.0
	31.2

	Slovenija
	23.3
	74.2


Vir: Cranet-E in Slovenska raziskava 2001

Po ugotovitvah iste raziskave v treh četrtinah  (76,7%) slovenskih organizacij obstajajo tudi sveti delavcev. 

Ujemanje deleža visokosindikaliziranih organizacij s tistimi, ki imajo svete delavcev, ima dokaj enostavno razlago. Povsod kjer so sindikati močni, praviloma obstajajo tudi sveti delavcev, saj so bili sveti delavcev običajno ustanovljeni prav na pobudo sindikatov (praviloma v večjih slovenskih organizacijah). 

Kaj nam sporočajo pravkar predstavljeni podatki? 

Tri sporočila so najbolj očitna. Prvič, razvitost kolektivnih predstavništev (oziroma posredne participacije) nedvoumno kaže, da  je kolektivno artikuliranje in izražanje   socialnih zahtev močno prisotno  v slovenskih organizacijah. Drugič, v Sloveniji imamo očitno uveljavljen »sistem dualnega predstavljanja interesov zaposlenih«. In tretjič, v skupini organizacij z 200 in več zaposlenimi jih ima približno četrtina šibko enotirno (sindikalno) predstavništvo, ali pa kolektivnega predstavništva sploh nima. Lahko predvidevamo, da je v organizacijah, ki zaposlujejo manj kot 200 delavcev, situacija bistveno slabša. V tej skupini  je delež organizacij, v katerih kolektivnih predstavništev zaposlenih sploh ni, zagotovo večji, morda celo prevladujoč.        

Lahko rečemo, da imajo, zahvaljujoč razvitim kolektivnim predstavništvom oziroma delujočemu dualnemu sistemu, zaposleni v enem segmentu (praviloma večjih) organizacij v Sloveniji zagotovljeno dobro zaščito. V drugem segmentu je ta zaščita slabša. Zaposleni v slovenskih organizacijah se segmentirajo na skupino relativno dobro zaščitenih po eni, ter na skupino slabše  zaščitenih, po drugi strani. 

Kakovost predstavljanja delavskih interesov na ravni podjetij

Med vsemi družbami srednje vzhodne Evrope, ki so v prvi skupini potencialnih novih članic EU, le na Madžarskem in v  Sloveniji obstaja relativno utečen sistem dualnega interesnega predstavljanja zaposlenih, saj je bil ta sistem v obeh primerih postavljen že v zgodnjih 90-ih letih, torej na začetku ‘tranzicijskih’ procesov. V obeh primerih dualna predstavništva, z jasno zakonsko (raz)ločenimi vlogami sindikatov in svetov delavcev, praviloma obstajajo v velikih in srednje velikih prejšnjih državnih (Madžarska) oziroma družbenih (Slovenija) podjetjih.  Zdi se, da je v teh dveh državah predstavljanje zaposlenih na mikro ravni relativno razvito oziroma med  najbolj razvitimi med vsemi državami kandidatkami.

Katere so ključne značilnosti  teh dveh verjetno najrazvitejših predstavništev zaposlenih v državah kandidatkah? Kakšna je kakovost teh predstavništev?

Če izhajamo iz primerjalne analize, ki jo je opravila M. Lado (2002: 23), lahko identificiramo naslednje skupne značilnosti med madžarskim in slovenskim sistemom interesnega predstavljanja zaposlenih na mikro ravni: prvič, sveti delavcev in sindikati so v obeh okoljih močno soodvisni; drugič, v obeh okoljih se sveti delavcev ponavadi ustanavljajo na pobudo sindikatov; tretjič,   sveti delavcev, ki nimajo sindikalne podpore, so praviloma integrirani v menedžersko strukturo; četrtič, sindikati, ki niso 'dopolnjeni' s sveti delavcev, imajo težave pri informiranju in posvetovanju o strateških zadevah. 

Pomembnejše razlike med sistemoma so: prvič, v Sloveniji je svetom delavcev dodeljena večja moč kot na Madžarskem; drugič, v Sloveniji je ustanovitev svetov delavcev za delojemalce obvezna pod pogojem sprožanja ustrezne pobude za ustanavljanje sveta delavcev s strani zaposlenih, na Madžarskem pa morajo svete delavcev delodajalci ustanavljati ne glede na pobude zaposlenih (s tem, da resnih sankcij v primeru neustanavljanja za delodajalce ni); tretjič, na Madžarskem  iste osebe držijo ključne pozicije v obeh institucijah; v Sloveniji so nosilci teh ključnih pozicij različne osebe in četrtič,  na Madžarskem je dualizem svetov delavcev in sindikatov povzročal konflikte (med predstavništvi), ki jih je bilo občasno težko upravljati, na Slovenskem pa tovrstnih konfliktov, do nedavnega, ni bilo.

Bistvene skupne značilnosti dveh sistemov kažejo, da je povezava med sindikati in sveti delavcev za kakovostno, neodvisno predstavljanje interesov zaposlenih ključnega pomena. Sveti delavcev, ki nimajo sindikalne podpore, postajajo le dodatek menedžerske strukture. Sindikati brez svetov delavcev pa imajo praviloma slabši stik z menedžmentom oziroma so bolj odrinjeni v opozicijo. 

Razlike med predstavništvi zaposlenih v dveh okoljih izvirajo iz razlik v zgodovinskih ozadjih. Večja moč svetov delavcev v Sloveniji je posledica specifične tradicije dereguliranega 'komunizma', znotraj katerega so imeli delavski sveti veliko normativno moč. Zaradi tega tudi sindikati svetom delavcev v Sloveniji, vsaj v začetku 'tranzicije',  niso nasprotovali. Za popolnejše razumevanje nastanka dualnega predstavništva v slovenskem sistemu je pomembna naslednja ugotovitev: moč, ki je bila slovenskim svetom delavcev dodeljena z zakonom iz leta 1993 je bila sicer večja od moči, ki so jo pridobili sveti delavcev na Madžarskem, manjša pa od moči svetov delavcev v nemškem sistemu ter bistveno manjša od moči delavskih svetov v prejšnjem sistemu. V slovenskem primeru je tovrstna aplikacija nemškega sistema – omejevanje moči prejšnjega predstavništva do ravni, ki je bila nižja od moči delavskih predstavništev v Nemčiji,  sprožila množično selitev zaposlenih v sindikate. Aktualna moč sindikatov v slovenskem sistemu je posledica, in tudi posredni (naknadni) dokaz o atipično močni poziciji dela (delavskih predstavništev) v nekdanjem jugo/slovenskem sistemu.  Ta moč je  podlaga praktične diferenciacije funkcij med sveti delavcev in sindikati v slovenskih podjetjih, ki se med drugim manifestira tudi v personalni ločitvi med vodstvi svetov delavcev in sindikatov. Na Madžarskem tovrstnih diferenciacij ni.      

Zgornja provizorična razlaga ugotovljenih podobnosti in razlik med madžarskim in slovenskim sistemom interesnega predstavljanja zaposlenih na ravni podjetij nakazuje, da se podobni institucionalni aranžmaji, ki so bili v obeh okoljih povzeti iz nemškega sistema, v dveh nacionalnih okoljih tendenčno strukturirajo na različne načine. 

Kakšna je intenziteta teh razlik? Ali je možno govoriti o (konstituiranju) različnih tipov industrijskih odnosov v teh dveh  sosednjih družbah? Kakšne oblike delavskih predstavništev ustrezajo tem tipom industrijskih odnosov? Kaj pomeni socialni dialog v teh okoljih?

Teorija identificira tri idealne tipe industrijskih odnosov v modernih družbah: unitaristični (visoko individualistično orientiran tip, tako tradicionalni kot tudi modni HRM), konfliktni in 'medsebojno inkorporativni', ki ga v tem tekstu lahko poimenujemo tudi kot 'socialno-dialoški' tip (Fox, 1985; Streeck, 1992). Prva dva tipa sta bolj zasidrana v območje neoliberalnega obrazca. Tretji je povezan z obrazcem socialnotržnega gospodarstva; implicira visoko razvit socialni dialog na delovnem mestu. Ta temelji na samostojni artikulaciji interesov zaposlenih, ki se vključujejo v procese menedžerskega odločanja.        

Katere so ključne značilnosti (razvoja) industrijskih odnosov na Madžarskem in v Sloveniji v terminih teh idealnih tipov?

Po ugotovitvah raziskave, ki je potekala leta 1999 v slovenskih in madžarskih podjetjih iz strojnokovinske in živilske industrije (Stanojević, 2001),  v Sloveniji in Madžarski obstajata dva sicer sorodna, kljub temu pa medsebojno različna sistema industrijskih odnosov. Madžarski sitem je bližje visoko individualiziranemu, unitarnemu, slovenski pa bolj konfliktno naravnanemu tipu industrijskih odnosov. 

Ta ugotovitev pomeni, da sta oba sistema strukturno zunaj območja sistema medsebojne inkorporacije oziroma socialnega dialoga na mikro ravni. Po tej strukturni (dis)lociranosti sta si dva sistema sorodna. Oba sta jasno zasidrana v območje splošnejšega, tradicionalnega, neoliberalnega obrazca industrijskih odnosov.   

Konfliktnost in socialni dialog

Do sedaj zbrana empirična evidenca torej kaže, da so se v preteklem desetletju  med vodstvi in zaposlenimi v večini slovenskih organizacij, te so praviloma zasidrane v delovno intenzivnih panogah slovenskega gospodarstva,  oblikovala dokaj klasična 'mi - oni' razmerja. V kontekstu teh razmerij se je izoblikovala specifična oblika 'socialnega dialoga' oziroma mikro političnih menjav med sindikati in vodstvi  podjetij. 

Ključno izhodišče vseh teh menjav je bila eksistencialna zainteresiranost vseh déležnikov za preživetje njihovih organizacij.  V zamenjavo za spoštovanje  visoke reguliranosti ('togosti') slovenskega trga delovne sile (relativno visoke varnosti zaposlitve in plač po kolektivnih pogodbah) so bili delavci in njihovi sindikati pripravljeni na nadpovprečne delovne vložke. Ta dodatni, povečan delovni napor je njim in njihovim organizacijam v preteklem desetletju omogočal preživetje. Preživetje je bilo torej rezultat specifičnih mikromenjav oziroma delovanja relativno stabilnih 'koalicij preživetja'.  Drugače povedano: v 90-ih je uspešnost slovenskega 'tranzicijskega' obrazca  v veliki meri temeljila na intenzifikaciji dela v podjetjih iz tradicionalnih, na fordističnem proizvodnem obrazcu temelječih  industrijskih panog. 

Ob koncu preteklega desetletja so bile možnosti tovrstnega preživetja za večino teh organizacij bolj ali manj izčrpane. Zaradi stopnjevanja mednarodne konkurence oziroma globalizacijskih pritiskov, prostora za ta tip konkuriranja v Sloveniji ni več.

Ob izčrpavanju dosedanjega obrazca se odpirata  dve možnosti.  

Prva možnost temelji na demontaži dosedanjega visoko reguliranega eksternega trga delovne sile. Ključni korak te demontaže je decentralizacija kolektivnih pogajanj ter njihova preobrazba v ekskluzivni sistem, ki velja le za člane sindikatov. Ta sprememba bi sicer kratkoročno ustrezala podjetjem iz delovno intenzivnih panog slovenskega gospodarstva, je pa z razvojnega vidika  skrajno neugodna. 

V kontekstu najnovejših institucionalnih sprememb, ki jih v precejšnji meri spodbujajo procesi prilagajanja EU standardom, se v Sloveniji pravkar  dogajajo naravnost neverjetni zapleti. Pritiski za demontažo obstoječega sistema kolektivnih pogajanj prihajajo iz sindikalnih vrst!!?? Bile so celo zapisane zahteve po oblikovanju ekskluzivnega sistema kolektivnih pogajanj, takšnega, v katerem bi kolektivne pogodbe veljale le za člane sindikatov. Znotraj skupine dobro zaščitenih naj bi se, skladno s tem predlogom, oblikovale ožje skupine še bolj zaščitenih. To je seveda iluzija. 

Obstoječa raven zaščite je sistemskega značaja. Z eventualno vpeljavo ekskluzivnega sistema kolektivnih pogajanj bi se podrl celoten sistem, s tem pa bi bile prizadete vse skupine zaposlenih, vključno s tistimi, ki naj bi si s to spremembo zavarovali boljši položaj. Zaradi tovrstnih  idej  je delujoči dualni sistem dejansko že izpostavljen močnim pritiskom. 

Razsežnosti  sistema, ki breme prožnega zaposlovanja prelagajo na hrbte mladih (ti trenutno prepričljivo prevladujejo v zaposlovanju za določen čas) se sploh ne tematizirajo. So na nek način samoumevne. Ob omejevanju ene oblike prožnega zaposlovanja (za določen čas) ter spodbujanju zaposlovanja za skrajšan delovni čas, kar naj bi marginalizacijo mladih in žensk (mladih žensk) zmanjšalo, novi zakon o delovnih razmerjih (ZDR) vsebuje določila, ki uporabo te populacije kot ključnega sredstva numerične fleksibilnosti organizacij celo stopnjuje, saj posebno zaščito pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi omejuje le na člane sindikatov (85. člen)! In ker je med sindikaliziranimi delež mladih zelo nizek, bo večina mladih idealen predmet restriktivnih kadrovskih politik; priročna, nezaščitena skupina  kandidatov za izgubo zaposlitve, s pomočjo katerih si bodo podjetja in sindikalizirani zaposleni zagotavljali potrebno fleksibilnost. Zdi se mi, da te nove slovenske posebnosti niso ravno v duhu evropske zakonodaje. Ta je nedvoumno osredotočena na zagotavljanje pogojev sistematičnega vpliva vseh kategorij zaposlenih na nekatere pomembne odločitve v podjetju. Med temi so v ospredju odločitve, ki lahko ogrozijo delovna mesta. Kot celota natančno opredeljenih pravic zaposlenih do obveščenosti in posvetovanja, evropska zakonodaja implicira institucionalizacijo inkluzivnega socialnega dialoga na ravni podjetij; takšnega ki je neselektivno osredotočen na zaščito interesov VSEH zaposlenih v podjetju, ne samo članov sindikatov.  To je ključna razsežnost evropske zakonodaje (»the Community acquis«), ki naj bi jo prevzemala Slovenija. 

Pri nas pa je trenutno  v ospredju očiten poskus monopolizacije varnosti zgolj za sindikalizirano populacijo. Ta   je sicer v večjih organizacijah večinska, v celotni delovno aktivni populaciji Slovenije pa je brez dvoma v manjšini. Tovrstna ozkost ne le, da se ne obremenjuje z mladimi iskalci zaposlitve, in ne le da lastnega početja ne povezuje s staranjem sindikalnega članstva, temveč tudi sproža dodatne segmentacije znotraj dosedaj relativno dobro zaščitene skupine zaposlenih.  Ob vsem tem so zaposleni v manjših organizacijah popolnoma izpuščeni iz vidnega polja.  

Če povzamem: Morebitna vpeljava ekskluzivnega sistema kolektivnih pogajanj (kolektivnih pogodb, ki bi veljale le za člane sindikatov) bi povzročila  pospešeno segmentacijo trga delovne sile oziroma močne diferenciacije med različnimi kategorijami zaposlenih; srednjeročno bi spodnesla sindikate in sprožila pospešeno 'amerikanizacijo' industrijskih razmerij v Sloveniji. Ta  opcija ne le, da implicira opuščanje ustavno deklarirane opredelitve za model socialnega tržnega gospodarstva, temveč pelje slovensko gospodarstvo v dokončno zasedbo neugodne pozicije v mednarodni delitvi dela. 

Druga možnost je utemeljena na fleksibilizaciji internih organizacijskih struktur ter ohranitvi in/ali posodobitvi eksternih regulacij, ki zagotavljajo visoko stopnjo zaposlenosti znotraj slovenske delovno sposobne populacije.  Ta možnost ima vsaj dva zelo zahtevna pogoja. Prvi je radikalna tehnološka prenova podjetij, drugi pa spodbujanje razvoja (ter prenovi ustrezne) homogene participativne strukture. 

Razvoj homogene participativne strukture, ki je pogoj in posledica tehnološke prenove, brez sodelovanja sindikatov in svetov delavcev sploh ni možen. V klasičnem, delovno intenzivnem okolju, zaznamovanem z močno socialno distanco med delavci in vodstvi, so (bili) opozicijski sindikati naravna, tudi najbolj učinkovita  oblika zaščite interesov zaposlenih. V organizacijah, ki se pospešeno posodabljajo, v katerih se socialna distanca med različnimi skupinami  manjša,  čista opozicijska drža ne zadostuje. Ohranjanje te opozicijske moči je nujen, ne pa tudi zadosten pogoj učinkovite zaščite interesov zaposlenih. Za polno zaščito je nujna vključitev kompetentnih, z demokratično proceduro legitimiranih predstavnikov zaposlenih v procese odločanja v organizaciji. Obstoječi sveti delavcev načeloma omogočajo tovrstno integracijo zaposlenih. 

Realne organizacije so konfliktne in kooperativne obenem. Karakterizira jih interesna cepitev med delom in kapitalom in, istočasno, življenjska zainteresiranost teh realno nasprotujočih se akterjev za preživetje organizacij. V teh realnih organizacijah so avtonomni sindikati ključni dejavnik učinkovitega  kultiviranja proizvodnje profita. Sankcije, ki jih lahko sprožijo proti delodajalcu, delodajalca silijo, da pri oblikovanju (strategije) proizvodnje dobička močno upošteva socialne cilje organizacije. Pozitivno formuliranje teh ciljev in njihova vgradnja v poslovne strategije podjetij je 'naloga' splošnih (od vseh zaposlenih voljenih) predstavništev. Ker imajo podporo avtonomnih sindikatov in legitimacijo pridobljeno v demokratični proceduri, jih menedžerji morajo upoštevati.
 Če avtonomnih sindikatov v ozadju teh voljenih predstavništev/svetov delavcev ni, jih bodo že manj upoštevali. Če v močno sindikaliziranih organizacijah voljenih predstavništev zaposlenih sploh ni, se bodo menedžerji 'bodli' s sindikalno opozicijo in z njo sklepali začasne koalicije. In če ni ne sindikatov in ne voljenih predstavništev, se bodo osredotočili na, s socialnimi cilji neomejeno, proizvodnjo profita. Ta pa praviloma sproža hude dezintegracijske procese tako v (lokalnem) socialnem kot v naravnem okolju.

Za Slovenijo je, ob upoštevanju orisanih konstelacij ter relativno razvitega socialnega dialoga na makro in mezo ravni, razvoj socialnega dialoga na  mikro ravni odločilnega pomena. Zakonsko urejanje minimalnega standarda predstavljanja interesov zaposlenih, ki bi zagotovilo obstoj predstavništva zaposlenih v vseh organizacijah, je nujna predpostavka tega razvoja. Ob tem pa celoten sistem potrebuje nov tip predvsem bolj razvojno naravnanih menjav oziroma razvojno naravnanega sodelovanja socialnih partnerjev na mikro ravni. To sodelovanje bi lahko vsebovalo neko obliko (za)menjave fleksibilnosti plač za  rast zaposlovanja (mladih), razvoj  usposabljanja, izobraževanja ter večjo pravno varnost vseh zaposlenih. Tovrstna orientacija   bi spodbudno delovala na razvoj pogajanj o produktivnosti ter rasti produktivnosti, ki je uglašena z življenjskimi interesi zaposlenih (npr. z interesom za  razvoj bolj kakovostnega delovnega življenja).
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Citati v okvirih:

1.

Glede splošnih aktov delodajalca, ki jih bo ta lahko sprejel, celo brez kakršnegakoli posvetovanja s predstavniki delavcev, se pridružujem stališču tistih, ki menijo, da je sprejeta zakonska rešitev iz tretjega, četrtega in petega odstavka 8. člena ZDR slaba in z vidika razvoja delovnega prava pomeni velik korak nazaj. Dopušča namreč nadomeščanje kolektivne avtonomije z avtonomijo posameznega delodajalca. Z drugimi besedami: v podjetjih, v katerih ni organiziranega sindikata, bo prišlo do ponovnega vzpostavljanja avtoritarnih delovnih razmerij, ki so bila v svetu pretežno že presežena. Dejstva, kot so npr., da narašča število delodajalcev, pri katerih ni organiziranega sindikata, ali da na splošno tudi pri nas upada število sindikalno organiziranih delavcev, bi zakonodajalec upošteval na primernejši način. In sicer tako, da bi predvidel, da lahko delodajalec v primeru neobstoja podjetniškega sindikata, sklene podjetniško kolektivno pogodbo s predstavniki delavcev, ki jih določijo delavci sami po vnaprej določenem postopku. Ne zdi se mi primerno, da bi pravico do kolektivnega pogajanja v obravnavani situaciji priznavali le svetu delavcev oziroma delavskemu zaupniku, saj vemo, da sta po ZSDU to fakultativna organa.

                 Dr. Polonca Končar, Splošni akti delodajalca, Revija Delavci in delodajalci, 2002

2.

Smo pred sprejetjem novega zakona o kolektivnih pogodbah, ki uveljavlja prostovoljnost pri sklepanju kolektivnih pogodb. Nekateri zahtevajo, naj kolektivne pogodbe veljajo le za podpisnike. Toda s tem, da nečlani ne bodo deležni pravic iz kolektivnih pogodb, sindikat ne bo pridobil pri ugledu in veljave pri članstvu. Sindikati bomo morali zlasti več in javno delati, da si bomo pridobili status zaupanja vrednega socialnega partnerja.

Ko so se v mnogih tranzicijskih državah odločili, da kolektivne pogodbe veljajo le za podpisnike, je to sindikatom in tudi delavcem zelo škodovalo. Delodajalci so na primer nečlanom sindikata dali za nekaj odstotkov večje plače, zaradi česar je članstvo množično zapuščalo sindikate. Čez nekaj časa, ko so delodajalci pokazali prave barve in celo zniževali plače, pa neorganizirani delavci niso mogli stavkati. In na to resnico in možnost je treba biti pripravljen. Po avtorjevem mnenju morajo kolektivne pogodbe veljati za vse delavce in ne le na člane sindikata.

                                      Brane Mišič, Osnove ekonomije in plačnega sistema, ZSSS, 2002

� Brez tovrstnih institucionalnih aranžmajev je visoka stopnja regulacije trga delovne sile težko dosegljiva. Nadomesti je lahko le državna intervenca oziroma natančna zakonska regulacija, ki je seveda neprimerno bolj toga od najbolj 'togega' sistema kolektivnih pogajanj.


� Res je, da v sodobnem globalizacijskem kontekstu lahko pritisk po močnem upoštevanju socialnih ciljev sproži tudi radikalne odgovore lastnikov kapitala, npr. selitev podjetja v socialno manj zahtevno okolje. Ta prispevek globalizacije novemu razmerju sil je nova realnost, ki jo sindikati in sveti delavcev morajo upoštevati pri oblikovanju svojih strategij. O konkretnih razsežnostih te nove realnosti bodo  ustrezno informirani le če delujejo v trdni medsebojni navezi.      
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