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RAZVIJANJE SOCIALNEGA DIALOGA V EU

Ob skorajšnjem vstopu Slovenije v Evropsko unijo (EU) je za nas velikega pomena, da proučujemo institucije in pravila EU ter njenih organov. To velja tudi za tematiko delovnega prava in industrijskih razmerij, saj je prav na tem področju tudi v Sloveniji mnogo odprtih vprašanj tako z vidika pravnega urejanja te tematike kot tudi z vidika možnih politik socialnih partnerjev. V nadaljevanju bomo v tem kontekstu zelo na kratko in shematsko predstavili problematiko razvijanja socialnega dialoga v EU.

Raznolikost industrijskih razmerij v EU

Temeljna značilnost industrijskih razmerij v EU je njihova raznolikost. Vsaka država ima svoj sistem industrijskih razmerij, kar v celoti velja tudi za oblike in načine vodenja socialnega dialoga kot pomembne sestavine tega sistema. Naj samo za ilustracijo opozorimo na nekaj elementov, pri katerih prihaja do precejšnjih razlik med državami:

a)

Tripartitni ekonomsko socialni sveti kot organi socialnega partnerstva so, podobno kot v Sloveniji, ustanovljeni v pretežni večini razvitih evropskih držav, vendar se pojavljajo precejšnje razlike tako glede ravni njihovega delovanja, kakor tudi glede obsega njihovih pooblastil. Ponekod so ustanovljeni samo na ravni države, marsikje pa tudi na regionalni in panožni ravni. Ponekod imajo samo svetovalno vlogo, drugje pa imajo tudi pravico sprejemati končne odločitve. Precej specifičen sistem socialnega partnerstva je uveljavljen v Avstriji, kjer so v državno komisijo za plače in cene in v številne druge oblike socialnega dialoga vključene tudi delavske zbornice (regionalna in centralna) kot voljena delavska predstavništva, ki so obveznega značaja.

b)

Modeli kolektivnih pogajanj se med seboj močno razlikujejo zlasti po naslednjih elementih: 

· Akterji kolektivni pogajanj so na delavski strani povsod sindikati, ki pa so od države do države zelo različni, torej različno močni in različno organizirani. Po kriteriju števila sindikaliziranih delavcev se spekter evropskih sindikatov na primer razteza od 9 % v Franciji do več kot 80 % sindikaliziranih delavcev na Danskem, po kriteriju organiziranosti pa od zelo centraliziranih nemških sindikatov, pri katerih je moč skoncentrirana v štabih, do skrajno decentraliziranih angleških sindikatov, močnih pri »koreninah«. V Španiji, Nemčiji in Avstriji so subjekt kolektivnih pogajanj na podjetniški ravni sveti delavcev kot voljena delavska predstavništva. V večini evropskih držav je zaznaven trend upadanja članstva v sindikatih.

· Precejšnje so tudi razlike glede organiziranosti delodajalcev. Ponekod (npr. v Nemčiji) so združeni v enotne delodajalske organizacije, drugje pa so razdeljeni v več delodajalskih organizacij (v Franciji so na primer posebej organizirani za veliko podjetja in posebej za mala podjetja).

· Tudi ravni kolektivnih pogajanj so različne. Kot najpomembnejša raven v glavnem povsod velja panoga. Medpanožne kolektivne pogodbe igrajo pomembno vlogo zlasti na Švedskem, v Franciji, Belgiji, Danski, Grčiji, Portugalski, itd., medtem ko so obratne (podjetniške) kolektivne pogodbe v ospredju v Veliki Britaniji, na Irskem in v Lukxemburgu. Ravni kolektivnih pogajanj so v Veliki Britaniji le šibko, v večini ostalih držav pa bolj ali manj močno povezane in stopnjevane. Na splošno je zaznaven trend decentralizacije kolektivnih pogajanj, kar pomeni, da kolektivna pogajanja na podjetniški ravni pridobivajo na svojem pomenu. 

· Tudi učinkovanje sklenjenih kolektivnih pogodb je v posameznih državah zelo različno. Medtem ko so kolektivne pogodbe v večini držav obligatorni pravni akti (pravice delavcev so iztožljive), imajo v Veliki Britaniji značaj »gentlemanskih sporazumov«, ki so pravno zavezujoči le v toliko, kolikor stranke njihova določila prenesejo neposredno v individualne pogodbe o zaposlitvi. V Nemčiji se nadalje kolektivne pogodbe na primer samo v praksi uporabljajo za vse delavce, zaposlene pri delodajalcih, ki so člani združenja delodajalcev - sklenitelja pogodbe, v Franciji pa so kolektivne pogodbe že po zakonu splošnoveljavne, torej za vse delavce.

· Materija kolektivnih pogodb je ponekod zelo široka in zajema praktično celotno področje delovnih razmerij, drugje pa je bolj uveljavljena praksa »parcialnih« kolektivnih pogodb, ki urejajo le posamezne vsebinske sklope s tega področja . Na Švedskem se sklepajo posebne kolektivne pogodbe o delovnih razmerjih in posebne kolektivne pogodbe, ki urejajo sodelovanje zaposlenih pri upravljanju.

· Prav tako je zelo različno tudi reševanje sporov iz kolektivnih pogodb. V nekaterih državah je v ospredju konflikten način reševanja teh sporov z industrijskimi boji (stavke, izprtja), v drugih pa prevladujejo načini mirnega reševanja teh sporov preko konciliacije, mediacije in arbitraže.

· Kar zadeva državno regulacijo sistema kolektivnih pogajanj je za Francijo, države Beneluxa, Španijo, Portugalsko, Grčijo itd. značilno, da država nastopa s precej močo zakonsko regulativo, čeprav z upoštevanjem  tarifne avtonomije, v Veliki Britaniji se sploh ne vmešava, drugje pa v glavnem deluje z različnimi ukrepi predvsem kot pospeševalec kolektivnih pogajanj.

c)

Tudi na področju sodelovanja delavcev pri upravljanju obstajajo velike razlike. Niti dve evropski državi nimata enako urejenega sistema delavskega soupravljanja. Razlike se pojavljajo zlasti glede:

1. Obratnih (podjetniških) voljenih delavskih predstavništev, kjer lahko  zasledimo tri glavne oblike, in sicer:

· voljena delavska predstavništva,

· sindikalna delavska predstavništva,

· predstavništva delavcev v organih podjetja.

2. Sistema delujočih delavskih predstavništev, kjer ločimo zlasti:

· enotni sistem delavskih predstavništev, če v podjetju deluje samo sindikalno predstavništvo (Švedska, Velika Britanija, Irska, Italija), 

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

                                  3. Modela delovanja dualnih delavskih predstavništev, pri čemer sta možni dve temeljni obliki:

· mešani organi (odbori), ki se sestajajo in delujejo pod 

      predsedstvom  delodajalca (Francija, Belgija, Luxemburg),

· izključno iz delavskih predstavnikov sestavljeni organi (Nemčija, Avstrija, Nizozemska, Španija, Slovenija itd.).

4. Vrste in obsega delavskih predstavništev v organih upravljanja, kjer nastajajo razlike predvsem med enotnimi in dvotirnimi sistemi korporacijskega upravljanja, pri čemer je različno tudi število 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. V enotirnih sistemih imajo delavci pravico do svojih predstavnikov v upravnih odborih družb na Danskem, Norveškem in Luxemburgom (ena tretjina) v Franciji (do ene četrtine), na Švedskem (dva predstavnika ne glede na skupno število članov organa) itd.

5. »Intenzivnosti« vključevanja zaposlenih v poslovno odločanje, ki lahko sega od pravice do obveščenosti kot najnižje stopnje participativnosti, pa vse do soodločanja in celo samostojnega odločanja delavskih predstavništev o določenih vprašanjih. Ponekod je možnost sodelovanja zaposlenih pri odločanju omejena na organizacijska vprašanja poteka delovnega procesa, drugje pa obsega tudi najpomembnejša ekonomska vprašanja poslovanja podjetij.

d)

Zelo različen je v evropskih državah tudi sistem sodišč, ki odločajo o sporih iz industrijskih razmerij. V nekaterih državah so, tako kot tudi v Sloveniji, oblikovana posebna sodišča za delovne in socialne spore, v drugih pa tudi te spore rešujejo redna sodišča. Ponekod sodišča rešujejo samo tovrstne individualne, drugod pa tudi kolektivne spore.

e)

Nadalje obstajajo precejšnje razlike med državami glede ureditve delovnih in soupravljalskih razmerij v javnem in zasebnem sektorju. V posameznih državah je ureditev v obeh sektorjih zelo podobna, v nekaterih pa se vrsta in obseg pravic delavcev ter načini njihovega uresničevanja v enem in drugem močno razlikujejo.

In še bi lahko naštevali posamezne elemente industrijskih razmerij, glede katerih se ureditve v evropskih državah precej razlikujejo. Omenjene razlike so rezultat zgodovinskih in kulturnih posebnosti razvoja posameznih držav. 

Prizadevanja za poenotenje v EU

V prvem obdobju po nastanku evropskih skupnosti, iz katerih se je razvila današnja EU, je prevladovala filozofija, da je treba preprosto priznati obstoječe razlike med državami – članicami, in da niso potrebne posebne aktivnosti za poenotenje nacionalnih ureditev. Veljalo je prepričanje, da zadostuje ustanovitev enotnega trga, ki bo potem sam po sebi privedel do potrebnega poenotenja. Ta filozofija predstavlja tudi temelj prvotne pogodbe med članicami, ki temelji na omejenosti pooblastil EU. Ta lahko sprejme enotne zakone le, če dobi pooblastilo držav – članic, pri čemer velja ugotovitev, da se zakonodajna funkcija EU vse bolj krepi.

Nadaljnji razvoj je šel tudi na področju socialne politike v smeri pridobivanja pristojnosti EU. Danes lahko na tem področju EU odloča praktično o vseh vprašanjih, izključene so le plače. Vendar pri tem veljata: 

a) načelo subsidiarnosti – dokler je mogoče določena vprašanja ustrezno urejati na nacionalni ravni, EU ne sme sprejemati predpisov na tem področju;

b) načelo sorazmernosti – če obstaja evropska zakonodaja, sme obsegati le tisto, kar je nujno potrebno poenotit, pri čemer mora biti prepuščeno dovolj prostora tudi nacionalni regulativi.

Doslej je bilo v okviru EU tudi s socialnega področja sprejetih že veliko število direktiv (smernic), ki zavezujejo države članice k uskladitvi nacionalnih zakonodaj. Kljub temu pa so razlike med državami še prevelike, da bi bilo že mogoče govoriti o »evropskem socialnem modelu«. Tega zaenkrat še ni, čeprav prizadevanja dolgoročno vodijo v to smer. Kakšen bo ta model, pa je veliko vprašanje, kajti posameznih nacionalnih vzorcev ni mogoče vsiljevati vsem članicam EU.

Vloga socialnih partnerjev v zakonodajnem procesu EU

Akterji industrijskih razmerij in socialni partnerji na evropski ravni, ki so vključeni v zakonodajni proces EU (začetek v Maastrichtu, nadaljevanje v Amsterdamu), so:

a) na delojemalski strani – ETUC (Evropska konfederacija sindikatov);

b) na delodajalski strani – UNICE (organizacija delodajalcev zasebnega sektorja) in CEEP (organizacija delodajalcev v javnem sektorju).

Socialni partnerji na evropski ravni se redno sestajajo in poskušajo sprejemati »skupne deklaracije« o različnih vprašanjih, ki pa niso zavezujoče. Kljub temu so izjemno pomembne za spodbujanje socialnega dialoga v državah – članicah.

V zakonodajni proces EU (sprejemanje direktiv) pa so socialni partnerji vključeni na naslednji način:

a) Evropska komisija se mora v prvem krogu najprej poslužiti socialnega dialoga (če gre za direktivo s socialnega področja), šele potem lahko nadaljuje s pobudo za sprejem direktive.

b) Sledi drugi krog socialnega dialoga (pred osnutkom direktive) in postopek se lahko nadaljuje le, če se socialni partnerji s predvidenimi rešitvami strinjajo.

c) Če niso zadovoljni z osnutkom direktive, lahko socialni partnerji v roku 9 mesecev sami sklenejo sporazum glede ustreznih rešitev, ki naj bi bile predmet direktive.

d) Komisija tega sporazuma ne sme spreminjati. Šele Svet EU kot zakonodajno telo lahko odloči, ali bo sporazum spremenjen v predpis EU, medtem ko je evropski parlament v zakonodajnem postopku izključen.

V zvezi s tem se odpira zanimivo praktično vprašanje, kaj lahko storijo evropski sindikati (ETUC), če se delodajalski organizaciji ne strinjata s pobudo za sklenitev sporazum. Posebnih sredstev za realizacijo svoje pobude v tem primeru nimajo na razpolago, vendar pa pomembno vlogo igra predvsem dejstvo, da lahko v nasprotnem primeru evropska komisija enostransko, torej brez vpliva socialnih partnerjev, izvede sprejem ustrezne direktive. To pa zagotovo tudi ni v interesu delodajalcev, tako da ta argument v prid socialnega dialoga običajno vendarle prevlada.

EUTC mora v teh postopkih vedno pridobiti ustrezna pooblastila nacionalnih sindikalnih organizacij, ki so njene članice, enako pa velja tudi za delodajalski organizaciji. To je odprlo tudi vertikalno komunikacijo med evropskim in nacionalnimi nivoji organiziranosti tako na delojemalski kot tudi na delodajalski strani.

Druge oblike socialnega dialoga v EU

Socialni partnerji na evropski ravni so pristojni v okviru socialnega dialoga sklepati sporazume glede katerihkoli socialnih vprašanj, vendar pa, kolikor niso sprejeti v obliki predpisa EU, niso obvezujoči, ampak lahko kot taki predstavljajo le pobudo in usmeritev za proces dialoga o teh vprašanjih med socialnimi partnerji na nacionalnih ravneh. Koliko pa se le-ta izvaja, je seveda drugo vprašanje. V tem primeru govorimo o t. i. prostovoljnih (okvirnih) sporazumih.

Poleg tega se v zadnjem času na evropski ravni spodbuja tudi socialni dialog po posameznih panogah, in sicer v preko (panožnih) odborov. Tudi v tej obliki socialnega dialoga se sklepajo sporazumi prostovoljne (okvirne) narave.

Posebej velja poudariti, da socialni dialog na evropski ravni ni isto kot kolektivna pogajanja, kajti pravica do stavke tu ne obstaja. Kolektivna pogajanja zaradi velikih razlik med državami, ki jih ni mogoče harmonizirati, ostajajo v nacionalni pristojnosti.

Zaradi denarne unije, t. j. uvedbe eura in enotne monetarne politike preko Evropske centralne banke, se kaže vedno večja potreba po vzpostavitvi mehanizma, ki bi se lahko na tej ravni ustrezno odzival na spremembe. V tem smislu pridobiva na pomenu zlasti panožni socialni dialog na evropski ravni, ki daje pomembne enotne formule in smernice v obliki priporočil za nacionalna kolektivna pogajanja med nacionalnimi akterji.

V okviru EU se razvijajo tudi drugi mehanizmi krepitve socialnega dialoga na vseh ravneh. Sindikati so tako razvili meddržavne mreže medsebojnega sodelovanja in izmenjave izkušenj, v okviru katerih so vse bolj uveljavlja tudi praksa, da pri kolektivnih pogajanjih v posamezni državi sodelujejo tudi predstavniki sindikatov iz drugih držav. Tako se učijo iz izkušenj drug drugega in si medsebojno pomagajo. Posebej velja omeniti tudi razvoj mednarodnih informacijskih mrež na tem področju. V Dublinu je bil ustanovljen »Observatorij industrijske demokracije« - podatkovna baza, ki jo lahko uporabljajo vsi akterji industrijskih razmerij v skupnosti, kar vsekakor lahko veliko prispeva k poenotenju strategij na področju socialne politike.

EUTC si med drugim prizadeva razvijati panožne organizacije sindikatov v vseh državah – članicah EU, kajti v nasprotnem primeru bodo države, ki imajo na primer organizirane sindikate samo na podjetniški ravni, izključene iz evropskih dogajanj na tem področju.

Delavska participacija pri upravljanju podjetij

Tudi na področju razvoja sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju obstajajo med državami članicami precejšnje razlike, ki onemogočajo hitrejšo harmonizacijo v okviru EU. Temeljna dilema EU, ki izvira predvsem iz različnih pogledov na vprašanje smeri strateškega razvoja industrijske demokracije, je predvsem:

· ali krepiti kolektivna pogajanja,

· ali krepiti (tudi) soudeležbo zaposlenih v procesih poslovnega odločanja znotraj podjetij.

V Evropi namreč obstajata dve »šoli« industrijske demokracije. Prva, ki jo zagovarjajo predvsem angleški sindikati, v osnovi zavrača delavsko soupravljanje in prisega na kolektivna pogajanja kot temeljni mehanizem (»nosilni steber«) industrijske demokracije. Delojemalci naj bi najučinkoviteje uveljavljali svoje interese, če se interesno organizirajo (v sindikate) in organizirano nasprotujejo menedžmentu, saj je »opozicija« (ter boj med »pozicijo« in »opozicijo«) bistvo demokracije. Vključitev delojemalcev v »pozicijo« na bi bilo nesmiselno početje, saj menedžment zaposlene na ta način integrira v odločanje (vključno s sprejemanjem odgovornosti) in nevtralizira kot opozicijo. Druga šola pa nasprotno zagovarja stališče, da je razvoj delavske participacije pri upravljanju tudi v dobrobit delavcev, saj omogoča učinkovitejše zadovoljevanje celote njihovih interesov (ne samo materialnih, ampak tudi osebnostnih in societalnih).

Direktive EU so se odločile za drugonavedeni pristop, tako da se bo morala Velika Britanija, v kateri prevladuje prvonavedena »šola«, temu ustrezno prilagoditi. Dejstvo je namreč, da je Margaret Taecher v času svojega predsedovanja vladi močno oslabila sindikate, tako da jih v mnogih podjetjih sploh ni. Zato je Evropsko sodišče odločilo, da je treba tudi tam razviti sistem delavskih predstavništev za izvajanje E – direktiv. V Veliki Britaniji prav zdaj potekajo vroče debate v zvezi s sprejetjem ustrezne zakonodaje.

V obravnavanem (harmonizacijskem) smislu je EU sprejela vrsto direktiv, ki vključujejo obvezno soudeležbo delavcev pri sprejemanju poslovnih odločitev v podjetjih. Zlasti pomembne so direktive:

· o kolektivnih presežkih,

· o prenosu podjetij,

· o varnosti in zdravju pri delu,

· o obveščanju in posvetovanju z zaposlenimi,

· o evropskih svetih delavcev,

· o participaciji zaposlenih v Evropski družbi (s to direktivo se dopolnjuje uredba o statutu Evropske družbe – Societas Europea).

Tudi na področju razvoja sistema participacije zaposlenih pri upravljanju torej EU s svojo harmonizacijsko zakonodajo odigrava izjemno pomembno vlogo. 

