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Povzetek 

Prestrukturiranje je, glede na obseg različnih direktiv Evropske unije, ki zadevajo liberalizacijo trga, postalo tekoče vprašanje za socialne partnerje, ki delujejo v elektroenergetskem sektorju v Evropi (str. 5). V okviru evropskega socialnega modela velja učinkovit socialni dialog med delodajalci in sindikati za najboljši način reševanja vplivov prestrukturiranja. To prakso spodbujajo tako evropski kot nacionalni zakonodajni okviri, kot tudi močni poslovni razlogi (str. 9). 

Da bi bil socialni dialog učinkovit, mora biti pravočasen, aktiven, omogočati mora sodelovanje in se popolnoma posvečati tekočemu dogajanju na področju delovne sile. Prav tako mora vedno zagotavljati mehanizme za nadzor napredka in vrednotenje rezultatov. Socialni dialog mora temeljiti na realističnem razumevanju določenega položaja, ki ga posamezen socialni partner ima. Spodbujanje socialnega dialoga v MSP-jih, oddajanje dela zunanjim izvajalcem in situacije, v katere so vključeni neznačilni delavci, lahko prispevajo k zmanjšanju učinkov »tihega prestrukturiranja« (str. 14). 

Predvidevanje in transparentnost sta ključna za uspešno prestrukturiranje. Tovrsten pristop mora postati del vsakdana vsake organizacije, ki si želi učinkovito in tekoče uvajati spremembo (str. 21). Za razvoj zaupanja, ki ga predvidevanje in transparentnost prinašata, je treba oblikovati številne strukture in mehanizme, namenjene prestrukturiranju. 

Dolgoročno načrtovanje delovne sile, v katerega so vključeni mehanizmi formalnega preusposabljanja in kultura vseživljenjskega učenja, bo prispevalo tako k splošni zaposljivosti delavcev kot njihovi prezaposlitvi v okviru podjetja (str. 31). Možnosti prestrukturiranja, ki predvidevajo izgubo izkušenih zaposlenih, denimo v primeru zgodnje upokojitve, prispevajo k povečevanju tveganja za izgubo znanj in veščin, tako v podjetju kot na ravni sektorja (str. 34). 

Izkušnje prestrukturiranja lahko škodljivo vplivajo na zdravje delavcev, tako tistih, ki podjetja zapustijo, kot tistih, ki ostanejo v njih. Da bi se ta vpliv čim bolj zmanjšal, je treba strategije zdravja uvesti pred izvajanjem prestrukturiranja in jih vključiti kot del nadaljnjega življenja organizacije (str. 40). 

Odvisno od okoliščin, ki spremljajo prestrukturiranje, lahko javni organi na lokalni, nacionalni in evropski ravni koristno sodelujejo v dejavnostih socialnih partnerjev (str. 45). To velja zlasti tam, kjer je organizacija v postopku prestrukturiranja velik delodajalec na določenem zemljepisnem območju. 

Socialni partnerji si lahko skozi evropske poti financiranja priskrbijo posebno pomoč pri upravljanju spremembe za svoje zaposlene in člane (str. 46). Zaradi vse bolj mednarodne narave sektorja se pojavlja vse več priložnosti za upoštevanje pristopov dobre prakse, uporabljene pri prestrukturiranju drugih podjetij. To je mogoče doseči skozi organizacije socialnega partnerstva na evropski ravni. 

1. Uvod 

1.1 Stanje prestrukturiranja v elektrogospodarstvu 

Leta 1996 je Svet ministrov Evropske unije sprejel Direktivo 96/92/ES o skupnih pravilih notranjega trga z električno energijo. Poglavitna spodbuda Direktive je bila liberalizacija sektorja. Liberalizacija je napredovala veliko hitreje, kot je predvidela Direktiva, ki je popolno odpiranje trga napovedala za leto 2009. V tem obdobju sprememb je Evropska komisija okrepila zagotavljanje javnih storitev v skladu z Direktivo, odvijati pa se je začel tudi socialni dialog, v katerega so se vključili EURELECTRIC, EPSU in EMCEF, ki si prizadevajo za razvoj na področju zdravja in varnosti, ter upoštevanje vpliva prestrukturiranja na zaposlovanje in enakosti. Čeprav je liberalizacija v nekaterih primerih sprožila te spremembe, v večini primerov pa jih pospešila, ni edini gonilni dejavnik v elektroenergetskem sektorju (glejte poglavje 1.2). 

Analitiki pojasnjujejo, da je »proces prestrukturiranja, liberalizacije in/ali privatizacije nedvomno najpogosteje prisoten v smislu izgube delovnih mest«. Kar zadeva izgube delovnih mest, se je število delovnih mest v sektorju, v državah EU-15, zmanjšalo za 246.000 med letoma 1995 in 2005, medtem ko so nove države članice izgubile skupaj 44.000 delovnih mest med letoma 2000 in 2004. Največje izgube so se pojavile na naprednih odprtih trgih, ki jim sledijo odprti trgi. Najmanjše neto izgube do danes so se pojavile na trgih, na katerih je potekala liberalizacija (glejte spodaj)ii. Toda verjetno je, da se bodo te številke spremenile, zaradi nedavne odločitve odbora Evropskega parlamenta za energetiko (maja 2008), da državam članicam naloži razdružitev vertikalno integriranih podjetij. 

Podsektorji proizvodnje, distribucije, prenosa, trženja in prodaje so bili različno prizadeti; največ izgub je bilo v distribuciji in največ pridobitev v trženju, v manjši meri pa v proizvodnji, ki uporablja obnovljive vire.  

V poklicnem smislu se je najbolj zmanjšalo število delovnih mest z nizko strokovno zahtevnostjo, operaterjev obratov in strojev, tistih, ki delajo v osnovnih poklicih, srednjih vodstvenih delavcev, ter polstrokovnih in strokovnih omrežnih operaterjev. Zmanjšanje je bilo zvečine doseženo z oddajanjem dela zunanjim izvajalcem ter pri prodajnem, administrativnem in osebju, ki dela s strankami. Z drugimi besedami to pomeni, da se je povečalo število delovnih mest na višjih vodstvenih položajih, strokovnih, pravnih in tehničnih položajih, osebje vodenja projektov in tistih v trgovanju in posredništvu. V splošnem v sektorju prevladujejo srednje izobraženi delavci, vendar se je število manj izobraženih delavcev močno zmanjšalo, enako močno pa se je povečalo število visoko izobraženih delavcev. 

Uporabo obnovljivih virov, prehod s tradicionalnih premogovnih, oljnih in plinskih tehnologij, deloma spodbuja predlagana Direktiva EU za spodbujanje uporabe energije iz obnovljivih viroviii. Verjetno je, da bodo te spremembe povzročile splošen porast delovnih mest z višjo strokovno zahtevnostjo, zlasti na področju inženiringa in trženja, ter sorazmerno splošno zmanjšanje števila delovnih mest z nižjo strokovno zahtevnostjo.  

 

1.2 Definicije: kaj označuje pojem »prestrukturiranje« 

Prestrukturiranje je reorganizacija poslovanja z namenom povečevanja učinkovitosti in dobička. Predstaviti jo je mogoče na naslednji način:

Zajema lahko spremembo v zemljepisnem dosegu organizacije, kot tudi v zmanjšanju skupnega števila zaposlenih, v primerih velikih organizacij pa vpliva tudi na dobavne verige. Ne vpliva samo na mednarodne in velike organizacije, temveč pogosto tudi na mala in srednje velika podjetja (MSP). Koncentracija pozornosti na prve na račun slednjih pomeni, da se prestrukturiranje MSP-jev odvija kot »tiho prestrukturiranje«. 

Orodje obravnava prestrukturiranje kot tako imenovano »družbeno odgovorno prestrukturiranje«iv (SRR). Če je bilo prestrukturiranje prvotno namenjeno kratkoročnemu dobičku zainteresiranih strani, pa lahko o družbeno odgovornem prestrukturiranju razmišljamo kot o načinu prispevanja k dolgotrajnemu povečanju vrednosti zainteresiranih strani. Kot tako bi moralo družbeno odgovorno prestrukturiranje vključevati številne zainteresirane strani (vključno s socialnimi partnerji), z različnimi interesi, ki se lahko ujemajo ali pa tudi ne. 

Če prestrukturiranje pomeni katerega koli od številnih dogodkov, družbeno odgovorno prestrukturiranje predlaga bolj celovito upravljanje postopka, ki vključuje: 

· predvidevanje spremembe in njenih posledic, zlasti za delovno silo, 

· temeljito preučitev alternativ ostrejšim učinkom spremembe, kot so odpuščanja, 

· iskanje trajnostnih in odgovornih rešitev za te spremembe skozi konstruktiven, poglobljen in stalen dialog med socialnimi partnerji in širšimi zainteresiranimi stranmi,
· vrednotenje učinkov in procesa spremembevi.

Pri posameznih delavcih lahko prestrukturiranje pomeni vpliv na enega ali večino od spodaj navedenih načinov: 
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1.3 Namen in obseg orodja
Orodje je namenjeno spodbujanju razumevanja in ozaveščenosti o praksah družbeno odgovornega prestrukturiranja za zaposlene, vodstvene delavce in sindikate. Osredotoča se na najboljšo prakso za postopek prestrukturiranja v okviru elektroenergetskega sektorja in izven njega, ki prinaša pozitivne rezultate za socialne partnerje in jo je možno prenesti in/ali prilagoditi za elektroenergetski sektor. 

Še posebno upamo, da bo orodje zanimivo socialnim partnerjem, vključenim v energetsko skupnost Jugovzhodne Evrope, ki sledijo memorandumu o soglasju (2007) glede družbenih razsežnosti odpiranja energijskega trga in razvoja procesa socialnega dialoga, vključno z ustanavljanjem socialnih forumov in načrtov družbenih dejavnosti, ki bodo obravnavali učinke odpiranja trga v regiji. (Za več informacij obiščite http://www.epsu.org/r/239). 

To orodje temelji na raziskovalnem delu, opravljenem v sodelovanju tako z evropskim elektrogospodarstvom kot tudi sekundarnimi viri. Obravnava naslednja področja: socialni dialog, predvidevanje in transparentnost, usposabljanje, preusposabljanje in prezaposlitev, zdravstvena in psihosocialna vprašanja, vlogo javnih organov in čezmejno učenje. Vsakemu od teh sledi kontrolni seznam, ki uporabnikom ponuja vodnik skozi težave in pasti prestrukturiranja. Vprašanja, vezana na prestrukturiranje, so ilustrirana skozi celotno delo s primeri najboljših praks, tako iz elektroenergetskega sektorja v Evropi kot izven njega, vendar orodje ponuja tudi dve poglobljeni študiji primera (Dodatka 1 in 2), kot tudi slovar, seznam stikov in nadaljnje informacije (Dodatka 3 in 4). 

2. Socialni dialog 

2.1 Zakaj je socialni dialog pomemben
Evropski socialni dialog je osrednji del evropskega socialnega modela, ki ima trdne temelje v Pogodbi ES (138. in 139. člen) in se nanaša na razprave, posvetovanja, pogajanja in skupne ukrepe organizacij socialnih partnerjev, ki zastopajo dve strani industrije (vodstvo in delovno silo). Rezultat procesa socialnega dialoga je nastanek več kot 300 skupnih besedil evropskih socialnih partnerjev. Evropski socialni dialog bi si moral nenehno prizadevati za prispevek k nacionalnim praksam socialnega dialoga. Poleg procesa dialoga med vodstvom in delovno silo je socialni dialog tudi mehanizem, s katerim socialni partnerji pomagajo oblikovati evropske družbene standarde, in ima poglavitno vlogo v vodenju Evropske unije. 
Evropska komisija je določila specifične in strukturirane okvire za razvoj vloge socialnih partnerjev (ETUC, UEAPME, Business Europe in CEEP itd.) v Evropi in od leta 1985 aktivno sodeluje s socialnimi partnerji, da bi spodbudila uveljavljanje najboljših praks na najrazličnejših področjih. Evropska komisija poudarja potrebo po močnem in robustnem socialnem dialogu, še posebno med prestrukturiranjem. Poudarja vlogo socialnih partnerjev na ravni njihovih sektorskih odborov za dialog in njihovih sektorskih in regijskih pobud za nadzor. Poleg tega, Komisija priznava znanje in strokovnost partnerjev in njihovo vlogo v obveščanju in opozarjanju oblasti na vseh ravneh. Iz raziskav (MIRE) je očitno, da je za delavce socialni dialog pogosto enako pomemben kot sami rezultati. 

Uspešni primeri prestrukturiranja v splošnem vključujejo aktivno partnerstvo med vodstvom in delovno silo – potrebujejo močen socialni dialog. (Projekt TRACE.) Poleg skladnosti z evropskimi in nacionalnimi pravnimi zahtevami, obstaja tudi poslovni vidik socialnega dialoga. Posvetovanje z delovno silo lahko zmanjša raven nasprotovanja predlaganemu prestrukturiranju, saj je veliko bolj verjetno, da bodo delavci čutili, da so njihova stališča in interesi slišani in upoštevani. Posvetovalni pristop lahko tudi spodbudi sporazumen proces. To »kupovanje« ali vsaj sprejemanje procesa prestrukturiranja lahko pomaga zmanjšati oviranje s strani zaposlenih, katerim je prestrukturiranje prineslo škodljive posledice, in lahko prepriča tiste delavce, ki niso neposredno prizadeti, v zavezanost k poštenemu obravnavanju delovne sile. Toda proces je lahko učinkovit samo, če delavci verjamejo, da njihovi sindikati aktivno zastopajo njihove interese in ne delujejo le kot orodje vodstva.  Z drugimi besedami to pomeni, da morajo sindikati, če naj učinkovito zastopajo delavce med prestrukturiranjem, ohranjati jasno neodvisnost od vodstva, medtem ko konstruktivno sodelujejo z njim. V raziskavi, opravljeni med partnerji sindikata EURELECTRIC o njihovih izkušnjah prestrukturiranja, je predstavnik enega od sindikatov dejal »odprta in iskrena razprava se vodi pred kakršno koli odločitvijo«, kar govori v prid stališču, da se je mogoče dogovarjati pred samim odločanjem, ne glede na pritiske, s katerimi se delodajalci srečujejo med prestrukturiranjem. 

Ena od prednosti, ki jo posvetovanje s sindikati glede prestrukturiranja prinaša delodajalcem, so stroški. Delodajalci lahko znižajo stroške posvetovanja z delovno silo skozi socialni dialog s sindikati, kot združenim glasom delavcev, namesto da bi morali vzpostavljati mehanizme skupinskih posvetovanj ali pa komunicirati neposredno z vsakim delavcem posebej. 

2.2 Na kakšen način je mogoče reševati vprašanja socialnega dialoga? 

2.2.1 Doseganje socialnega dialoga
V večini evropskih držav je posvetovanje vodstva z delovno silo zahtevano. Okviri in strukture za namene socialnega dialoga med partnerji se po posameznih državah razlikujejo in pogosto odražajo naravo in raven skupinskega pogajanja v domači državi ter nacionalne pravne okvire. Na primer v Združenem kraljestvu, kjer so pogajanja na ravni podjetij prevladujoča stopnja skupinskega pogajanja, poteka socialni dialog na ravni podjetja. V Nemčiji poteka socialni dialog na ravni industrije, kar odraža naravo skupinskih pogajanj v tej državi. 
Ukrepi socialnih partnerjev morajo biti pravočasni in morajo izkazovati stalna prizadevanja, ne le nekaj, kar se sproži v trenutku krize. Na lokalni ali podjetniški ravni imajo podjetja in sindikati pogosto vzpostavljene strukture, skozi katere lahko sodelujejo v socialnem dialogu. Na primer, v nemškem podjetju RWE delodajalec in predstavniki sindikata »sodelujejo v stalnem dialogu skozi delovno skupino delavskega sveta v podjetju, gospodarski odbor v podjetju in predstavnike invalidnih delavcev« (podatki ankete v podjetju RWE). 

Omejeno posredovanje informacij lahko onemogoči ustrezen dialog. Razkrivanje informacij lahko zbliža strani in podpira odprte in iskrene razprave (MIRE). Če druga stran ne razkrije informacij, ki bi spodbudile dialog, bo razprava ogrožena, možne rešitve pa bo težko najti. Da bi prispeval k dobremu socialnemu dialogu, je E.On med prestrukturiranjem osnoval projektne skupine, v katere so bili povabljeni predstavniki sindikatov, v upanju, da se bodo uspeli izogniti sporom.  Tovrstno vključevanje predstavnikov delavcev gradi zaupanje in razširja bazo znanja v razpravah. 

Določila o posvetovanju s predstavniki delavcev glede odpuščanja so skupna vsem državam, vendar se obseg in globina posvetovanj med njimi razlikujeta. Obseg pogajanj glede prestrukturiranja pa je lahko odprto področje. Zakon o soupravljanju zavezuje delodajalce na Švedskem, da se posvetujejo s sindikati o vseh pomembnih spremembah v podjetju ali glede delavskih razmerij; prestrukturiranje pogosto spodbudi neposredna pogajanja med delodajalcem in sindikatom v imenu delavcev, ki jih zastopajo. V Franciji in Belgiji je običajno, da se pogajanja odvijajo pod okriljem struktur delavskega sveta, v Nemčiji pa je delavski svet upravičen do pogajanj, čeprav so njihove pravice v okviru zakona opredeljene in omejene. V Združenem kraljestvu zahteva pravni kontekst prestrukturiranja posvetovanje s predstavniki delavcev, vendar je dialog zaradi neprepoznavnosti sindikata v delovnem okolju lahko omejen. V primeru CEZ v Češki republiki, imajo sindikati »pravico do razprave« o finančni situaciji podjetja in o informacijah, na podlagi katerih je mogoče predvideti letne rezultate, o organizacijskih spremembah, usposabljanju in preusposabljanju, kot tudi o plačah. Imajo tudi zelo široke »pravice do informacij«, ki vključujejo pravico sindikatov do obveščenosti o zaposlovanju in odpuščanju ter okoljskem vplivu podjetja. Sporazum opredeljuje tudi »posvetovanje« in določa zakonodajne zahteve Evropske direktive, na katere se opirajo evropski delavski sveti. 

Toda zgolj izmenjava informacij med dvema stranema še ne zagotavlja socialnega dialoga. Zgodnji, aktivni in celostni ukrepi ter sodelovanje so ključni cilji delodajalcev v procesu prestrukturiranja.  Odpiranje vprašanj v razpravi s sindikati lahko zagotovi aktivno sodelovanje delovne sile v zgodnji in kritično pomembni fazi procesa. Delodajalci morajo na proces socialnega dialoga gledati kot na priložnost za vključevanje delovne sile, njihovega znanja in strokovnosti, ki vodi v pomembno razpravo s sindikati o prihodnosti poslovanja. Socialni dialog ni samo izražanje stališč obeh strani, ki se oblikujejo v okviru srečanja, temveč opisuje izčrpen, koordiniran in skupen pristop k reševanju težav, v katerem vsaka stran posluša, spoštuje in poskuša sprejeti stališča druge strani.  Socialni dialog je na določen način solastništvo situacije v delovnem okolju in možnih rešitev.  Prav tako bi moral zagotavljati, da bo iskani prehod skozi proces prestrukturiranja čim bolj umirjen. 

Socialni dialog lahko zahteva ukrepanje tretjih strani. Če se po dialogu med delodajalcem in sindikati izkaže, da številnim delavcem grozi odpoved, je treba v razpravo vključiti javne organe, na primer lokalne pobude za prerazporeditev delovnih mest. 

Za učinkovito medsebojno sodelovanje je ključno, da obe strani načrtujeta vnaprej, da bi bili cilji jasni in da vsi sodelujoči usmerijo svoje dejavnosti v doseganje enakih ciljev. Normalno je, da imajo sindikati in delodajalci različne interese, vendar se je mogoče dogovoriti o specifičnih procesih in rezultatih, in ustrezno načrtovanje le-teh bo navsezadnje prineslo večje možnosti za uspeh. Eden od anketiranih je pripomnil, da »številne predlagane spremembe niso raziskane v zadostni meri, končne odločitve na podlagi rezultatov tovrstne spremembe pa se razlikujejo od načrtovanih«.  Ta opomba ponazarja, da morajo delodajalci zagotoviti dovolj časa za vse strani, da bi lahko temeljito raziskale možne posledice načrtovanih sprememb. 

Strategije sindikatov v okviru prestrukturiranja so bile razvrščene v obseg »od kooperativnega partnerstva in izpogajanega sporazumevanja do bojevitega odpora«vii. V procesu prestrukturiranja lahko preidejo od bojevitega odpora do izpogajanega sporazumevanja. Podobno kot pri vodstvu, se tudi tu odzivi na prestrukturiranje lahko razlikujejo med sindikalnimi zastopniki na lokalni in nacionalni ravni. To lahko na lokalni ravni omogoči zavezništva med lokalnimi sindikati in predstavniki vodstva, ali pa celo spodbudi sovražnost. Vloga sindikatov na lokalni, regionalni, nacionalni, sektorski in evropski ravni je omogočiti dialog in aktivno sodelovati v njem, da bi se vplivi prestrukturiranja na delavce čim bolj zmanjšali, in da bi se zavarovali dolgoročni interesi njihovih članov. Sindikati imajo lastne strukture, ki se razlikujejo po posameznih regijah, sektorjih in med posameznimi državami. 

Sindikati lahko tudi aktivno predlagajo alternative izgubi delovnih mest v okviru prestrukturiranja, običajno na podlagi kompromisa med varnostjo zaposlitve in delovnim časom. Najbolj nazoren primer je sporazum podjetja Volkswagen iz leta 1993, ki je s kolektivno pogodbo o zmanjšanju delovnega časa in dogovorom o povečanju plač obvaroval 30.000 delovnih mestviii. 

2.2.2 Raven angažiranosti 

Čeprav sta formalno in neformalno dogovarjanje in posvetovanje med lokalnimi partnerji na lokalni ravni ključnega pomena, se bistvene odločitve običajno ne oblikujejo na lokalni ravni.  Socialni dialog se mora odvijati na ustrezni ravni – običajno na najvišji ravni organizacije.  Zastopanje evropskega sveta delavcev (ESD) se ne enači nujno z zastopanjem lokalnih sindikatov, vendar v obdobju, ko je kapital vse bolj mednaroden, evropski sveti delavcev ponujajo »vseevropsko sredstvo koordinacije« v okviru prestrukturiranjaix. Pregled študije primera EDF prikazuje, da so bili evropski delavski sveti koristni, saj so delavcem omogočili vpogleda v operacije podjetja v več državah in s tem tudi dvigovanje delavskega glasu po vsem podjetju.  To vodi v boljše odnose v industriji, saj je s pomočjo evropskih delavskih svetov mogoče predstaviti več stališč delavcev, sindikati pa lahko bistveno prispevajo k razpravi z delodajalcem o poslovnih operacijah. Evropski delavski svet EDF omogoča tudi sodelovanje zveze evropskih sindikatov, s čimer spodbuja vseevropski pristop k razpravam in pogajanjem. 

2.2.3 Realističen pristop 

V skupni raziskavi sindikatov EURELECTRIC, EMCEF in EPSU je eden od predstavnikov delodajalcev izpostavil potrebo, da predstavnik delovne sile razume ekonomijo procesa prestrukturiranja, predvsem nujnost slednjega, in pojasnil, da to lahko prispeva k omilitvi zahtev sindikatov, zlasti tam, kjer delodajalec nima nadzora nad njimi. Ta pripomba je uporabna, saj nakazuje, da mora vsaka stran, če želi doseči pravi socialni dialog, spoštovati tisto, kar je dosegljivo. 

2.2.4 Nadzorovanje in vrednotenje procesa prestrukturiranja 

Vloga partnerjev bi se morala nadaljevati, tudi po odpuščanju delavcev ali prostovoljnem odhodu delavcev iz podjetja. Nadzorovanje procesa prestrukturiranja in njegovih posledic je pogosto zanemarjeno, vendar je pomembno. V tem procesu se zrcalijo obstoječi mehanizmi, tako na nacionalni kot regionalni ravni. V primeru švedskega energetskega podjetja Vattenfall, se je oblikovala trajna referenčna skupina, v katero so bili vključeni tudi predstavniki sindikata, da bi trajno nadzorovala in vrednotila zmanjševanje števila delovnih mest v podjetju v obdobju treh letx. Ta proces je pomemben, ker vsem stranem omogoča, da kratkoročno, srednjeročno in dolgoročno ovrednotijo rešitve in posledice, in je posebno uporaben zlasti pri čezmejnem učenju (glejte poglavje 7). 

2.2.5 Zadosten čas odsotnosti za predstavnike sindikata 

Da bi predstavnikom sindikatov omogočili, da učinkovito zastopajo svoje člane in v celoti sodelujejo z njihovimi delodajalci pri vprašanjih prestrukturiranja, jim mora delodajalec zagotoviti zadosten plačani čas odsotnosti. Brez tega se predstavniki lokalnih sindikatov ne morejo ustrezno pripraviti na posvetovanje in pogajanja ali polno sodelovati v razpravah z delodajalcem. Izvoljeni predstavniki se morajo srečati tudi s svojimi člani, da jim lahko sporočijo predloge vodstva, predstavijo svoja stališča in se z njimi posvetujejo glede vseh skupnih predlogov vodstva in sindikata o procesu prestrukturiranja. Vodstvo mora prav tako dodeliti prosti čas med delovnim časom, za sindikalna srečanja na delovnem mestu. Če se ti ukrepi ne upoštevajo, ustrezno posvetovanje ne bo mogoče. 

2.2.6 Privatizacija, liberalizacija in prestrukturiranje 

Pred pregledom vprašanj, ki izhajajo iz privatizacije in liberalizacije, je pomembno postaviti ločnico med obema in procesom prestrukturiranja. Prestrukturiranje je odziv podjetij na številne dejavnike, vključno z uvajanjem nove tehnologije, združitve in prevzeme. Liberalizacija prinaša pritisk na delodajalce, ki se zato lahko odločijo za prestrukturiranje, toda sama liberalizacija je rezultat sprostitve vladnih predpisov. Kljub temu, da se pojma privatizacije in liberalizacije pogosto medsebojno povezujeta, ima vlada še vedno lahko pomembno vlogo v podjetjih, v katerih je bila izvedena liberalizacija – na primer Vattenfall in EDF. Privatizacija pa je, kljub temu da je slednja pogosto odziv na liberalizacijo trga, proces, v katerem se industrije, prej v državni lasti, preoblikujejo v zasebno lastništvo. 

2.2.7 Privatizacija 

Proces privatizacije se v zadnjem desetletju izvaja v številnih novejših državah članicah EU in se bo v bližnjih prihodnosti verjetno izvajal tudi v drugih državah, v okviru njihovih priprav za sprejem v EU. Osrednja razlika med privatizacijo in drugimi vrstami prestrukturiranja je v tem, da privatizacija običajno močno vključuje vlado, saj ima slednja interes kot delodajalec, kot tudi kot lastnik. 

Raziskava podjetja KPMGxi prikazuje, da je bila v državah Srednje in Vzhodne Evrope izvedena temeljita privatizacija na različnih ravneh. Ločevanje posameznih sektorjev znotraj elektrogospodarstva Vzhodne Evrope, ki predhodi privatizaciji, se prav tako razvija z različno hitrostjo. Medtem ko so številne države ločile svoje operaterje prenosnih sistemov, ta proces v Romuniji in Bolgariji še poteka. Toda v proizvodnem sektorju se ločevanje in privatizacija hitro odvijata. Zaradi izvajanja tega procesa lahko pričakujemo obsežno sodelovanje vlade v prihodnjih letih.

Hitrost, s katero vlada privatizira svoj elektroenergetski sektor, je odvisna od obstoječe gospodarske strukture. Na primer, hitrost je bila največja v tistih gospodarstvih, kjer so proizvodnja, distribucija in prenos že ločeni. 

V nadaljevanju opisani primer Madžarske je koristen, saj prikazuje, kako se lahko socialni partnerji pripravijo, kadar so soočeni z veliko spremembo. 

Privatizacija na Madžarskem 
Med pripravami na privatizacijo madžarskega elektrogospodarstva sredi 90. let prejšnjega stoletja, so sindikati menili, da se z njimi niso posvetovali glede možnih sprememb. Po grožnji z gospodarskimi ukrepi in skozi sodelovanje mednarodnih organizacij se je madžarska vlada strinjala, da bo zagotovila določeno varstvo za zaposlene, ki je obsegalo 5 % dohodka iz deleža, namenjega za vzpostavitev sklada za preusposabljanje in prezaposlitev, za financiranje nadomestil za brezposelnost in plačil za zgodnjo upokojitev, ter za podporo dvema skladoma sindikalne pomoči. Dogovorjeno je bilo tudi, da bo raven zaposlenosti v privatiziranih podjetjih zaščitena in da se bodo plačila in pogoji izboljšali.

V novejših državah članicah je tempo privatizacije otežil vstopanje v socialni dialog z ustreznimi informacijami. Poleg tega je tudi dvom, ki ga vsadi pomanjkanje zaupanja v zgodnji razvojni fazi odnosa med socialnimi partnerji, lahko ovira pri posredovanju informacij.  

Eden od zastopnikov sindikata je pripomnil, da jih njihov delodajalec o posvetovanju obvesti zgolj v zakonskem roku, ki pa ne omogoča zadostnega časa za ustrezno dogovarjanje o vprašanjih. Drug je pripomnil, da se posvetovanja občasno opravijo po dogodku, zaradi česar so zaposleni in njihovi predstavniki nemočni in se počutijo, kot da bi bila njihova stališča nepomembna. Sindikati, ki se znajdejo v taki situaciji, svojo vlogo opisujejo kot zgolj »gasilsko« in se počutijo nemočni, da bi procesu ali organizaciji dodali vrednost.  

2.2.8 Liberalizacija 

Medtem ko je Britanija kovala prihodnost z liberalizacijo energetskega trga v zgodnjih 90. letih prejšnjega stoletja, je Evropska komisija začela snovati načrte za odpiranje plinskega in elektro trga po vsej Evropi. Direktive, izdane v letih 1996 in 2003, so državam članicam naložile pravila in časovnice za odpiranje njihovih trgov, pri čemer so morale najprej pokriti velike porabnike, nato pa vključiti še vse domače stranke, tako da bi bili vsi maloprodajni trgi za male uporabnike popolnoma odprti za konkurenčnost do leta 2007 (Thomas, 2005). Nekatera nacionalna javna podjetja so se odzvala tako, da so se začela odpirati v tujino, da bi se dokazala kot pomemben člen na mednarodni ravni. To je bil zanje eden od načinov obvarovanja pred naraščajočo konkurenco in izgubo tržnega deleža na področju domače oskrbe z električno energijo in plinom. Liberalizacija evropskega trga električne energije izhaja iz evropskih direktiv (prej opisanih v orodju). Sprejemanje teh direktiv številni vidijo kot napoved nižjih cen energije, ki bi lahko vodile v vlaganje v delovna mesta in nove tehnologije iz tistih sektorjev, ki so odvisni od električne energije. Po drugi strani so se sindikati bali, da bi liberalizacija in privatizacija vodili v izgubo delovnih mest in poslabšanje pogojev, povzročeno z zmanjšanjem pokritosti kolektivnih pogajanj. 

Medtem ko je raziskava podjetja ECOTEC iz leta 2001 pokazala, da so se številna podjetja prestrukturiranja lotila na družbeno odgovoren način, ni dvoma o tem, da je liberalizacija uvedla številne ovire, s katerimi so se morali spopasti delodajalci in delovne silexii. 

2.2.9 MSP-ji 

Ena od slabosti obstoječega modela socialnega dialoga na ravni EU zadeva nezadostno zastopanost malih in srednje velikih podjetij v primerjavi z njihovim prispevkom zaposlovanju in gospodarskemu razvoju v EU (BERR, vlada Združenega kraljestva). MSP-ji (ki jih Eurostat opredeljuje kot podjetja z manj kot 250 zaposlenimi) so bistveni za generiranje delovnih mest, zaradi svoje velikosti pa so pogosto spregledani.  Z naslednjimi številkami izpostavljamo njihov pomen: po Evropi je približno 18.000 podjetij na področju proizvodnje električne energije, plina in vode, ki zaposlujejo več kot 210.000 delavcev. Poleg tega, MSP-ji ustvarijo približno 25 odstotkov zaposlitev v elektrogospodarstvu, plinski industriji in vodnem gospodarstvu (Eurostat). 

Za prestrukturiranje v MSP-jih se je uveljavil izraz »tiho prestrukturiranje«, preprosto zato, ker je o prestrukturiranju MSP-jev slišati zelo malo, kljub temu, da ta podjetja predstavljajo 99 odstotkov vseh podjetij v Evropi. Razlog za to je pomanjkanje zanimanja v občilih in zmotno mnenje, da prestrukturiranje ali popolno zaprtje MSP-ja le malo vpliva na celoto gospodarstva. Pa vendar so prav ta podjetja tista, ki imajo najmanj virov, v katerih je manj verjetno, da imajo zagotovljeno strukturo zastopanja na delovni ravni, in ki se največkrat veliko težje spopadajo s prestrukturiranjem. S stališča delavca je veliko več možnosti, da bo v okviru MSP-ja na voljo bistveno manj pomoči in podpore kot v okviru velikega podjetja, kar poudarja potrebo po bolj neposrednem stiku med sindikati in delodajalci v obliki MSP-jev (Konferenca UEAPME, Lizbona 2007). 

Naslednja študija primera prestrukturiranja tekstilne industrije v regiji Tarn opisuje možnosti spodbujanja socialnega dialoga in zastopanja v okviru MSP-jev na regionalni ravni v okviru prestrukturiranja. 

MSP-ji v Franciji 
V francoski regiji Tarn so pravne spremembe na nacionalni ravni sprožile socialni dialog. Gospodarstvo v regiji obvladujejo mala obrtniška podjetja; večina ima manj kot pet zaposlenih, ki delajo v podjetjih brez delavskega sveta ali druge predstavniške organizacije, z omejeno prisotnostjo sindikatov, neformalni socialni dialog pa je pogosto obarvan z nezaupanjem. Uvajanje krajšega delovnega časa, ki ga je prinesel Aubryjev zakon iz 1998. leta, je zahtevalo uvedbo 35-urnega delovnega tedna do 1. januarja 2002 za podjetja z manj kot 20 zaposlenimi. 

To je bil povod za partnerstvo med delodajalci in sindikati, saj so se obrtniška podjetja bala, da bi se soočili s težavami pri zaposlovanju in ohranjanju delavcev, če bi velika podjetja lahko ponudila privlačnejše pravice in pogoje zaposlitve. Organizacije delodajalcev v regiji so se obrnile na CFDT (Demokratična konfederacija dela), da bi predlagale medsektorski sporazum o skrajšanju delovnega časa, s čimer so se pri sindikatu CFDT strinjali, kar so utemeljili s tem, da je vprašanje zadevalo socialne pravice in pogoje dela zaposlenih in je razvilo trajno strukturo, lokalni skupni odbor, v katerega so bili vključeni predstavniki drugih sindikatov. 

Posledični sporazum (podpisan januarja 1999) je vzpostavil središče za socialni dialog v regiji, s pomočjo katerega so sklenili več sporazumov o delovnem času, povračilih zaposlenim, zdravju in varnosti ter razreševanju sporov. S tem se je v MSP-jih po vsej regiji ustvaril socialni dialog, ki je delavcem omogočil skupna prizadevanja za zagotovitev njihovega preživetja in novih pravic za delavce na področjih, na katerih je potekalo industrijsko prestrukturiranje tam, kjer so bili predhodno izključeni.   

2.2.10 Agencijski in začasni delavci
Zastopanje agencijskih ali občasnih delavcev je vse bolj pogosto vprašanje za socialne partnerje, ki je postalo pomembno med prestrukturiranjem. To vprašanje še bolj odmeva med sindikati v tistih državah članicah, kjer je delovna zakonodaja pogosto pomanjkljiva na področju zaščite prav te skupine delavcev. 

Agencijski delavci so pogosto med prvimi, ki jih prestrukturiranje prizadene, vendar jih sindikati le redko zastopajo in so nasploh izključeni tako iz individualnih kot kolektivnih zastopanj in udeležbe v socialnem dialogu. Vendar pa so na voljo pozitivni ukrepi, ki lahko prispevajo k zmanjšanju ranljivosti teh delavcev med prestrukturiranjem, sočasno pa dovoljujejo številčno in funkcionalno prilagodljivost, kakršno si želijo delodajalci. Primerjalna študija primera iz Združenega kraljestva v nadaljevanju ponazarja prav to. 

Agencijski delavci v podjetju BT v Združenem kraljestvu 
Podjetju BT je splošna uporaba agencijskega osebja omogočila izpolnjevanje zaveze, da ne izvaja prisilnega odpuščanja stalno zaposlenih delavcev. Sindikat je pritiskal, da bi se položaj agencijskih delavcev spremenil v stalne zaposlitve v podjetju BT. Toda podjetje se je temu uprlo, saj si je prizadevalo za prilagodljivost, ki bi jim omogočala, da prekinejo delovno razmerje, kadar se obseg dela zmanjša. 

Ker ugodne nacionalne zakonodaje ni bilo na voljo, so se sindikati izpogajali za sporazum s podjetjem za področje poslovanja na drobno, pri čemer so določili fiksno razmerje stalnih in agencijskih delavcev (90 odstotkov) in dosegli zagotovilo, da noben posameznik ne bo zaposlen na podlagi agencijske pogodbe več kot 12 mesecev, saj bi po tem času z njim sklenili redno delovno razmerje. Za Združeno kraljestvo je ta sporazum inovativen.  

2.2.11 Skupne baze delavcev  

Drug inovativen pristop k podpori prestrukturiranju predstavlja uporaba »skupnih baz delavcev«. Ta pobuda posameznim MSP-jem omogoča, da souporabljajo svoje vire in istočasno zaščitijo agencijske delavce, ki so posebno ranljivi zaradi spremembe. Študija primera poleg tega prikazuje, kako lahko sindikati, če se dogovarjanj udeležijo v zgodnji fazi, podprejo in javno objavijo poljubno pobudo.  

Skupne baze delavcev in MSP-ji v Nemčiji 
Iz te pobude se je v Braunschweigu oblikovala kolektivna pogodba, ki zagotavlja prehajanje delavcev med enajstimi MSP-ji v regiji. Skupna baza delavcev je v tem primeru podjetjem omogočila večjo prilagodljivost in obvladovanje strukturne fluktuacije, s čimer so se izognili odpuščanjem in kratkoročnim zaposlitvam. 

Sindikat IG Metal je imel na samem začetku ključno vlogo pri spodbujanju pobude za skupno bazo delavcev, zlasti pri lajšanju strahov, da je tovrsten pristop podoben agencijskemu delu. Kolektivna pogodba je zarisala načela modela in pravno osnovo za izmenjavo osebja med podjetji, s čimer je delavskemu svetu zagotovila pravico do soodločanja in pomembno vlogo pri pridobivanju podpore delavcev ter spodbujanju delavcev k sodelovanju v skupni bazi delavcev. Dodelitev je popolnoma prostovoljna, začasno dodeljene delavce pa plačuje stalni delodajalec po isti tarifi. Ker se projekt financira skozi članarine in ni profiten, so tarife osebja nižje kot pri agencijskih delavcih, vendar velja tudi prepričanje, da je kakovost dela zaradi rednega prehajanja osebja boljša kot pri agencijskem delu (MIRE). 

2.2.12 Oddajanje dela zunanjim izvajalcem 
Oddajanje dela zunanjim izvajalcem je postalo splošna in razširjena oblika prestrukturiranja praktično na vseh področjih gospodarstva in v večini evropskih držav. V teh primerih se storitev, ki so jo dotlej opravljali neposredno zaposleni delavci v samem podjetju, prenese na zunanjo organizacijo. Oddajanje dela se je sprva začelo na področju čiščenja, priprave in dostave hrane ter varnosti, toda danes se proces uporablja v številnih drugih poslovnih dejavnostih – na področju energetike to velja za vzdrževanje omrežja, odčitavanje merilnikov, informacijsko tehnologijo, klicne centre, obračune plač, usposabljanje za zaračunavanje, računovodstvo in transport. 

Medtem ko proces lahko vključuje sodelovanje s čezmorskimi izvajalci, se v primeru klicnih centrov ali funkcij pisarne (»back-office«; delokalizacija dela) storitev običajno odda drugemu lokalno delujočemu podjetju, vendar je slednje lahko tudi del večje mednarodne družbe. 

Razlogi za oddajanje dela zunanjim izvajalcem so lahko različni in so povezani s potrebo izkoriščanja veščin, strokovnega znanja in virov, ki jih v samem podjetju ni mogoče zagotoviti. Mogoče je tudi, da je podjetju, katero zagotavlja storitev, na voljo ekonomija obsega, ki lahko zagotavlja storitve enake kakovosti, vendar z nižjimi stroški. Prav tako gre lahko preprosto za primer, ko želi podjetje zmanjšati stroške tako, da najame zunanje podjetje, katerega stroški delovne sile so nižji. 

Poglavitno pri tem je, da imajo socialni partnerji priložnost spregovoriti o teh vprašanjih, da delodajalci lahko pripravijo svojo strategijo za oddajanje dela zunanjim izvajalcev, sindikati pa se lahko odzovejo in dobijo priložnost predlagati alternativne rešitve, če skušajo delodajalci varčevati na račun povečanja učinkovitosti. Raziskava sindikata EPSU, opravljena leta 2005, je pokazala, da je v 24 od 25 primerov oddajanja dela zunanjim izvajalcem v sektorju javnih podjetij potekalo obveščanje in posvetovanje glede spremembe. 

Celo mednarodni svetovalci, ki jih najemajo za upravljanje oddajanja dela zunanjim izvajalcem, priznavajo, da stvari ne potekajo vedno po načrtu. V poročilu iz leta 2005 podjetje Deloitte zagovarja naslednje stališče: »Oddajanje dela zunanjim izvajalcem je izjemno kompleksen proces, pri katerem se pričakovane koristi pogosto ne uresničijo.« Organizacije bi se morale »izogibati oddajanju dela zunanjim izvajalcem, kadar to temelji izključno na prihranku stroškov«. 

Druge raziskave, ki so jih opravila svetovalna podjetja, so potrdile, da oddajanje dela zunanjim izvajalcem ni vedno zagotovilo prihrankov ali izboljšanja storitev, ki so ju delodajalci pričakovali1. Številna svetovalna podjetja in poslovne publikacije so zarisala smernice za načrtovanje in uvedbo oddajanja dela zunanjim izvajalcem.  

Ernst & Young, vodilno svetovalno podjetje na področju računovodstva in vodenja, izpostavlja nekatere ključne elemente uspešnega projekta oddajanja dela zunanjim izvajalcem, vključno s potrebo po »vzpostavljanju izmerljivih ciljev« in »stalnem spremljanju in merjenju učinkovitosti ter zagotavljanju povratnih informacij«. 

Podjetje Mercer Management Consulting2 je pripravilo kontrolni seznam za vodstvo, v katerem so poudarjene ključne točke, za katere menijo, da jih mora organizacija imeti v mislih pri načrtovanju oddajanja dela zunanjim izvajalcem. Seznam obsega nekatere bistvene točke, ki zadevajo tudi sindikate, denimo potrebo, da »odločitev za oddajanje dela zunanjim izvajalcem temelji na strateških ciljih, ne le taktični nujnosti«. Upošteva tudi, da morajo managerji – ker stvari lahko gredo narobe – »oblikovati rezervno strategijo in se pripraviti, da preživijo prekinitev pogodbe, če bi morali poslovanje prenesti na drugega ponudnika ali vrniti v interno izvajanje«.  

Raziskave poudarjajo potrebo po podrobnem načrtovanju v vsaki fazi.  Eden od kontrolnih seznamov, ki se osredotoča samo na kadrovske posledice, razločuje več kot 60 korakov v procesu načrtovanja, izvajanja in ocenjevanja procesa oddajanja dela zunanjim izvajalcem. 

Eden od poslovnih analitikov poudarja potrebo po jasnem načrtovanju: »Odločitev, da se funkcija odda zunanjemu izvajalcu, je treba obravnavati kot temeljno poslovno odločitev, ki zahteva razumen načrt in pripadajočo ekonomsko študijo«. Vendar opozarja tudi, da pri tem ne gre zgolj za poslovno plat: »Poleg stroškov mora poslovni načrt obravnavati tudi druga vprašanja, med katera sodijo: možni učinki oddajanja določene poslovne funkcije zunanjim izvajalcem na storitve za stranke, morebitni vpliv na skupnost, v kateri podjetje deluje, vpliv na nadomestila za zaposlene po uvedbi načrta za oddajanje dela zunanjim izvajalcem, kot tudi morebitne politične posledice zaradi odpuščanja zaposlenih«.3 Prav tako zagovarja, da »oddajanje dela zunanjim izvajalcem ne more biti uspešno brez polne podpore prizadetih zaposlenih«. 

Sindikati bi odobravali idejo, ki jo predlaga Mercer Consulting, da bi morali managerji »v vsem komunicirati s trenutnimi zaposlenimi«, čeprav bi prav tako dodali, da bi morala komunikacija obsegati več posvetovanja in pogajanja s predstavniki zaposlenih, ne le obveščanja posameznih zaposlenih. 

Najbolj sporen vidik obsežnega oddajanja dela zunanjim izvajalcem je učinek na delovna mesta in pogoje zaposlitve. Tveganje za prizadete zaposlene je v tem, da so lahko premeščeni v podjetje z nižjo plačo in tarifami in manj ugodnimi pogoji zaposlitve. Nacionalna zakonodaja, ki uvaja Direktivo o pridobljenih pravicah, sicer lahko zagotovi določeno začasno zaščito, vendar lahko dolgoročno zaposleni izgubijo, medtem ko se zaposlujejo novi zaposleni z nižjimi plačami in pogoji, s čimer se ustvarja dvotirna delovna sila. 

1Calling a Change in the Outsourcing Market (Klic po spremembi trga zunanjih izvajalcev), Deloitte, april 2005; Barometer of Outsourcing (Barometer zunanjega izvajanja), Dun & Bradstreet, 2003; Outsourcing (Oddajanje dela zunanjim izvajalcem): Mindset Switch, PA Consulting, 2003; Annual IT Outsourcing Study (Letna študija oddajanja dela zunanjim izvajalcem na področju IT), Diamond Management, 2002 
2Harvard Management Update, 1995

3Zhu, Z., K. Hsu and J. Lillie, »Outsourcing – a strategic move: the process and the ingredients for success« (Oddajanje dela zunanjim izvajalcem – strateški premik: proces in sestavine za uspeh), Management Decision, 39/5 [2001] 373–378 

Idealno bi posvetovanje med socialnimi partnerji moralo zmanjšati te učinke v največji možni meri in naslednja dva primera, čeprav se nanašata na podizvajalce in ne na oddajanje dela zunanjim izvajalcem, lahko ponudita koristne primere, kako lahko delodajalci in sindikati zmanjšajo potencialne negativne učinke na pogoje. Sporazum v norveškem elektroenergetskem sektorju, na primer, sindikatom daje pravico do obveščenosti o možnih podjetjih podizvajalcih in o plačilu in pogojih, s katerimi se bodo premeščeni zaposleni soočili. Druga politika, v okviru EDF, navaja številne dejavnike, ki jih je treba raziskati, da bi se zagotovilo, da podizvajalska podjetja izpolnjujejo določene standarde socialne odgovornosti. 

Z združevanjem nekaterih osrednjih ugotovitev vodstvenih poročil in ključnih vprašanj sindikatov se lahko oblikuje naslednji kontrolni seznam za oddajanje dela zunanjim izvajalcem: 

Ali pri določanju strategije oddajanja dela zunanjim izvajalcem obstajajo pristojnosti, ki se ne bi smele oddati? 

Kako posamezno oddajanje dela zunanjemu izvajalcu ustreza strategiji podjetja za to področje? Ali je, na primer, cilj oddajanja dela izkoriščanje prednosti veščin in strokovnega znanja izven matičnega podjetja ali osredotočanje na jedrne pristojnosti? 

Ali je predlagano oddajanje dela zunanjim izvajalcem namenjeno povečanju produktivnosti? Če je tako – ali so bili opravljeni notranji pogovori in posveti z zaposlenimi in sindikati o reformah in alternativah prestrukturiranju, ki bi lahko omogočile enake rezultate? 

Tako zaradi veljavnih poslovnih zahtev kot pravic sindikatov, morajo biti zaposleni in sindikati vnaprej obveščeni o načrtih za oddajanje dela zunanjim izvajalcem z jasnim časovnim pregledom izvajanja procesa. 

Potencialne ponudnike je treba oceniti z vidika DOP.  

Raziskave so izpostavile tveganja, povezana z oddajanjem dela zunanjim izvajalcem.  Ali pogodba jasno določa proces ugotavljanja kazalnikov merjenja učinkovitosti in proces spremljanja le-teh?  

Ali pogodba o oddajanju dela zunanjim izvajalcem vsebuje kakršne koli socialne klavzule za primer neuspeha? 

V primerih načrtovanega procesa oddajanja dela zunanjim izvajalcem bi morali biti sindikati primerno vključeni, na ustreznih ravneh, in pri možnih socialnih vplivih oddajanja dela zunanjim izvajalcem, kjer je le mogoče, predvidevati in upravljati možne zaplete, tudi v fazi priprav. 

Ali so bila upoštevana zadeve, kot so odpuščanje in načini preprečevanja le-tega, prezaposlitev, usposabljanje in prehodi?   

Ob najemanju novih pogodbenih izvajalcev za zagotovitev storitev, ki so se sprva izvajale interno, se lahko pojavijo nekatera kompleksna vprašanja pri odgovornosti za zdravje in varnost. Potrebno je zagotoviti jasne dogovore za nadzor zunanjega podjetja. 

2.2.12.1 Usposabljanje
Kadar podjetja oddajo delo zunanjim izvajalcem ali najamejo podizvajalce, običajno izberejo najcenejšega ponudnika.  Iz dejstev je mogoče ugotoviti, da so proračuni za usposabljanje med prvimi, ki se krčijo, kadar podjetja zmanjšujejo administrativne stroške, zato je bistveno manj verjetno, da bi podjetja, ki prevzamejo pogodbeno oddano delo, ohranila obsežen program usposabljanja. Težavo dodatno otežuje dejstvo, da novi delodajalec zaradi kratkotrajnosti dogovora o oddanem delu ne spodbuja usposabljanja ali vzdrževanja usposobljene delovne sile (Poslovne strategije, 2002). 

2.2.12.2 Pogoji zaposlitve
Čeprav so evropski delavci v določeni mere zaščiteni z Direktivo o pridobljenih pravicah, ta zaščita ni trajna, kadar sledijo delu, oddanemu zunanjim izvajalcem, iz raziskave podjetja ECOTEC iz leta 2001 pa je razvidno, da je »dolgoročno pogodbeno zunanje izvajanje pogosto vodilo v poslabšanje na področju zaposlovanja, plač ali možnosti napredovanja, saj so nova podjetja pogosto izpadla iz kolektivnih pogodb, ki pokrivajo delavce v sektorju«.  V Združenem kraljestvu se je, kot neposredna posledica oddajanja dela zunanjim izvajalcem, povečalo število podjetij z »dvotirno delovno silo«, kjer jedro zaposlenih ostaja na prejšnjih, boljših pogojih, nova delovna sila, zaposlena po oddajanju dela zunanjim izvajalcem, pa ima slabše plače in pogoje. 

2.2.12.3 Kakovost storitev 
Dokazi pričajo, da se je zaradi oddajanja dela zunanjim izvajalcem kakovost storitev poslabšala. Ugotovitve podjetja ECOTEC iz leta 2001 kažejo, da se je zaradi zunanjega izvajanja klicnih centrov storitev v splošnem poslabšala glede na prvotno, razloga za to pa je pomanjkanje notranjega znanja pogodbenikov. 

2.2.12.4 Odgovornost in zanesljivost storitev 
To vprašanje se običajno nanaša na oddajanje vzdrževalnih del v elektroenergetskem sektorju zunanjim izvajalcem.  Težava je v tem, da se je podjetje za distribucijo zaradi liberalizacije ločilo od prvotnega podjetja, novo podjetje pa ima lahko drugačne prednostne naloge in lastne komercialne cilje (PSIRU 2003).  Kot je pokazala raziskava, ki jo je opravil Steve Thomas, PSIRU, lahko najemanje podizvajalcev to situacijo poslabša. Težava se je pojavila v železniški industriji v Združenem kraljestvu, po tragični železniški nesreči v Potters Baru leta 2002. Državna agencija, odgovorna za nadzor nad železniškim omrežjem, je potrebovala več kot leto, da je določila odgovornost za nesrečo. 

V splošnem je poročilo PSIRU iz leta 2003 pokazalo, da obstaja pri oddajanju dela zunanjim izvajalcem v elektroenergetskem sektorju nevarnost izstopanja negativnih vidikov zunanjega izvajanja, brez kakršnih koli pozitivnih učinkov. Poročilo omenja podjetje Sydkraft, ki je spoznalo, »da je bilo treba zunanje izvajanje klicnega centra opustiti in obnoviti interno izvajanje storitve, [kot] pomembno opozorilo«. Oddajanje dela zunanjim izvajalcem je zato temeljno vprašanje pri načrtovanju prestrukturiranja.    

2.2.13 Delokalizacija
Delokalizacija (»off shoring«) je oblika oddajanja dela zunanjim izvajalcem, ki se pojavlja, kadar želi podjetje preseliti delo v drugo državo, običajno z namenom zmanjšanja stroškov. Naslednje študije primerov pomagajo osvetliti nekatere težave. 

Delokalizacija v bančnem sektorju Združenega kraljestva 
Študija primera banke iz Združenega kraljestva je obravnavala zapiranje klicnega centra na severovzhodu Anglije in selitev dela v Indijo. Združenje nesindikalnega osebja je delovalo proti temu, izhajajoč iz tega, da je treba britanska delovna mesta ohraniti za britanske delavce, vendar je sindikat kritiziral ta nacionalistični odziv. Sporazum o prestrukturiranju, sklenjen med podjetjem in sindikatom, je pokrival vprašanja etične poslovne prakse in priporočila Mednarodne delavske organizacije za pravice do zastopanja osebja pri oddanih operacijah, skupaj z zavezo, da se manjši skupini sindikalnega osebja omogoči spremstvo na enkratnem obisku kateri koli predlagani delokalizacijski državi, da bi si ogledali, kako poslovanje poteka.   

Delokalizacija v telekomunikacijah Združenega kraljestva 
V primeru telekomunikacijskega podjetja BT iz Združenega kraljestva je podjetje preselilo delo službe za stranke v dva klicna centra v Indiji. Temu ukrepu je sindikat inženirjev nasprotoval. Podjetje se je odzvalo tako, da je posledično podpisalo »mejni« sporazum s sindikatom, ki je pokril klicne centre in zagotovil, da se bo jedro funkcij storitev za stranke, kot so prodaja, servis, zaračunavanje in popravila, še naprej opravljalo v Združenem kraljestvu, ter opredelil tiste funkcije, ki jih podjetje lahko izvaja na daljavo. Sporazum povečuje delež delovnih mest, ki jih zasedajo stalni zaposleni v operacijah podjetja BT v Združenem kraljestvu, vsebuje pa tudi obnovljeno zavezo za »vzpostavitev in ohranjanje visokih standardov našega poslovanja v Indiji, ter uresničevanja najboljše prakse v odnosih z zaposlenimi«. 

2.3 Socialni dialog: povzetek
Zamisel socialnega dialoga izhaja iz evropskega socialnega modela in opredeljuje, kako naj bi socialni partnerji, običajno so to vodstvo in sindikati, medsebojno sodelovali, zlasti v procesih prestrukturiranja. Kjer bo učinek sprememb na določenem lokalnem območju velik, se lahko vključijo tudi tretje strani, kot so javni organi. Posamezni nacionalni, kot tudi evropski pravni okviri pokrivajo tovrstno sodelovanje, vendar je prisoten tudi močen poslovni razlog za zagotavljanje njihove učinkovitosti, saj sodelovanje med socialnimi partnerji običajno zmanjša stroške motenj med spremembo.  

Da bi bil socialni dialog učinkovit, mora biti pravočasen, aktiven, zagotavljati mora sodelovanje in skozi sindikate v celoti vključevati delovno silo, ki jo prestrukturiranje zadeva. Izvajati se mora na ustreznih organizacijskih ravneh, od lokalne do evropske. Socialni dialog mora temeljiti na realističnem razumevanju položajev obeh partnerjev, kar lahko obsega iskreno vrednotenje ekonomskega vpliva procesov, kot sta liberalizacija in privatizacija. Postopek je treba ves čas tudi nadzorovati in ocenjevati. Da bi bil socialni dialog dejansko učinkovit, morajo imeti predstavniki sindikata zadosten čas in vire za polno vključevanje delovne sile v vplive prestrukturiranja. 

Socialni dialog je še posebno pomemben v MSP-jih, ki izvajajo oddane dejavnosti in v katerih deluje znatno število agencijskih ali začasnih delavcev. Pomaga lahko tudi oblikovati nove odzive na prestrukturiranje sektorja, denimo skupne baze delavcev. 

2.4 Kontrolni seznam za socialni dialog 

• 
Ali se vsi managerji zavedajo posvetovanja o obstoječih pravnih določilih med delodajalci in predstavniki zaposlenih glede prestrukturiranja? 

Označite □ 

• 
Ali so izhodišča osrednjih gonil organizacijske spremembe jasno oblikovana in jih socialni partnerji razumejo, npr. privatizacija, liberalizacija, tehnološke spremembe, združitve in prevzemi itn.? 

Označite □ 

•
Ali je bil proces socialnega dialoga na temo prestrukturiranja načrtovan in dogovorjen med partnerji pred samo razpravo? 

Označite □ 

• 
Ali so managerji usposobljeni za vodenje procesa prestrukturiranja? 

Označite □ 

• 
Ali so se socialni partnerji skupno usposabljali za vodenje procesa prestrukturiranja? 

Označite □ 

• 
Ali obstajajo strukture za socialni dialog na različnih ravneh organizacije, npr. Evropski delavski sveti, nacionalni delavski sveti, gospodarski odbor podjetja itd., in ali so le-ti primerni za posvetovanje glede prestrukturiranja? 

Označite □ 

• 
Ali so na vseh ravneh organizacije zagotovljeni pogoji in mehanizmi za zastopanje zaposlenih pri prestrukturiranju? 

Označite □ 

• 
Ali so se delodajalci in predstavniki zaposlenih dogovorili o pravicah do obveščenosti in/ali razprave glede pričakovane ali predlagane organizacijske spremembe? 

Označite □ 

• 
Ali so socialni partnerji vzpostavili namensko in odprto središče, v katerem se lahko razpravlja o procesu prestrukturiranja, načrtuje, uvaja in/ali vrednoti, npr. enoto ali skupino za prestrukturiranje? 

Označite □ 

• 
Ali obstajajo tretje strani, ki bi lahko bile ali bi morale biti vključene v proces socialnega dialoga, npr. lokalni, regionalni ali nacionalni javni organi? 

Označite □ 

• 
Ali so sindikati dobili priložnost predlagati alternative prestrukturiranju ali odpuščanju v procesu prestrukturiranja? 

Označite □ 

• 
Ali so socialni partnerji realistični glede stališč, ki jih zavzemajo v socialnem dialogu, npr. ali vprašanja, ki so izven nadzora katerega koli partnerja, spreminjajo smer dialoga? 

Označite □ 

 
Ali so strukture umeščene tako, da socialni partnerji lahko nadzorujejo in vrednotijo proces prestrukturiranja, npr. ali je vzpostavljena »stalna referenčna skupina« (Vatenfall, glejte dodatek)? 

Označite □ 

• 
Ali imajo predstavniki zaposlenih na voljo dovolj časa izven delovnega mesta za pripravo socialnega dialoga in posvetovanje s svojimi člani? 

Označite □ 

• 
Ali bo organizacijska sprememba prizadela agencijske in začasne delavce in ali so ti delavci zadostno zastopani v procesu? 

Označite □ 

• 
Ali so socialni partnerji pretehtali številne možnosti, denimo oblikovanje skupne baze delavcev, da bi se zmanjšali morebitni učinki na zaposlovanje med organizacijsko spremembo in po njej? 

Označite □ 

· Ali so socialni partnerji obravnavali učinke na delavce, ki izvajajo oddane nejedrne dejavnosti med organizacijsko spremembo? 

Označite □ 

3. Predvidevanje in transparentnost 


3.1 Zakaj sta predvidevanje in transparentnost pomembna 

Predvidevanje, zgodnje zagotavljanje informacij in transparentnost so pomembni za vzpostavitev zaupanja kot osnove posvetovanja. Na voljo so dokazi v prid podjetjem, ki se lahko prilagodijo spreminjajočemu se okolju, da bi bila verjetnost njihovega preživetja in ohranjanja zaposlitev večjaxiii. Številna podjetja si prizadevajo za trajno organizacijsko prestrukturiranje, zlasti v sektorjih, ki se srečujejo s stalnimi tehnološkimi spremembami in konkurenco. Strateški pristop lahko podjetjem omogoči reševanje dolgoročne zaposljivosti delavcev, preden prestrukturiranje izsili to vprašanje, in prevzemanje odgovornosti za usposabljanje delavcev za sprejemanje spremenjenih tehnoloških in zahtev po znanju veščinah. Omogoči lahko prezaposlitev osebja, kot odziv na načrtovane potrebe po usposobljenosti, in prepreči prisilno odpuščanje. Socialni dialog zato ni krizni odziv na kratkoročne izzive prestrukturiranja, temveč del širšega dialoga med socialnimi partnerji, ki prepoznava, da je sprememba bistveni del življenja organizacije, in odpira strateška vprašanja, kot je zaposljivost. 

V Združenem kraljestvu so bili primeri, kjer so bile izgube delovnih mest objavljene na borzi, delavci pa so informacije dobili iz časopisov – sindikat se je vključil po trenutku odločanja. Razumljivo je, da se manevrski prostor med stranmi dramatično poveča, če se pogovori o prestrukturiranju začnejo dovolj zgodaj. 

S predvidevanjem in razumevanjem širših industrijskih in gospodarskih trendov in sprememb, socialni partnerji povečujejo svojo zmogljivost vplivanja na možne izhode in si s tem omogočajo prilagajanje na organizacijski ravni. Predvidevanje z obeh strani omogoča udeleženim razviti zmožnost, da se odzovejo na spremembe in učinkoviteje upravljajo z njimi. Posamezniki, kot tudi organizacije, se s spremembo najbolje spopadajo, kadar je načrtovana in so uvedeni ukrepi za njeno uvajanje. Upravljanje spremembe lahko dolgoročno izboljša konkurenčno prednost in dobičkonosnost organizacije, z minimalnimi socialnimi stroški. 

Pravilno predvidevanje stranem omogoča čas za pridobivanje informacij, analizo in premislek. Ponuja tudi priložnost oblikovanja bolj domiselnih in kreativnih odzivov na izzive, ki jih sprememba prinaša, ter na socialni učinek gospodarskega prestrukturiranja. Ti odzivi lahko obsegajo vse od inovativnih procesov in izdelkov do različnih vzorcev dela ali preusposabljanja. Tovrsten pristop je usmerjen v uravnoteženje gospodarskih, socialnih in okoljskih vprašanj v okviru procesa prestrukturiranja. 

3.2 Prehod v nizkoogljično gospodarstvo: poseben primer za predvidevanje 

Evropsko elektrogospodarstvo povzroča 24 odstotkov skupnih izpustov toplogrednih plinov v 15 državah EUxiv, zato ni dvoma, da ga bo predlagano zmanjšanje izpustov CO2 nesorazmerno prizadelo, posledica česar bo dramatičen vpliv na zaposlovanje, tako glede števila kot funkcij delovnih mest. Z naraščanjem različnih vrst obnovljive energije morajo socialni partnerji preučiti načine zagotavljanja gladkega prehoda iz obstoječega gospodarstva v gospodarstvo, kakršno potrošniki potrebujejo v prihodnjih letih. 

Iz ene od raziskav je razvidno, da bi samo v Nemčiji izguba delovnih mest lahko dosegla 17.000, kar bo rezultat zmanjšanja povpraševanja po energiji za samo 10 odstotkovxv. Izgubi delovnih mest se pridružuje dejavnik »nadomeščanja« – to je verjetnost, da lahko določeno delo v okviru nastajajočega elektrogospodarstva tehnično opravlja nekdo, ki je usposobljen v trenutnem elektroenergetskem sektorju.  

Raziskava sindikata ETUCxvi navaja, da ukrepi za zmanjšanje izpustov CO2 za 40 do 2030 v Evropski uniji najverjetneje ne bodo negativno vplivali na zaposlovanje, temveč rahlo pozitivno.  Nadalje raziskava navaja, da bodo politike, usmerjene v zmanjšanje vpliva globalnega segrevanja, močno spremenile ponudbo delovnih mest in povpraševanje po njih in kvalifikacijah v energetskem sektorju.  Bistveno je, da se bodo delovna mesta po vseh sektorjih oblikovala v tistih podjetjih, ki bodo sprejela in izkoristila priložnosti, ustvarjene s podnebno politiko, v podjetjih, ki tega ne bodo storila, pa bo prišlo do izgube delovnih mest. Toda izgube in pridobitve delovnih mest ne bodo enakomerno porazdeljene med vse sektorje. Na primer, tehnologija zajemanja ogljika bi lahko, če se uvede v premogovne elektrarne, povečala število delovnih mest na teh lokacijah.  Obratno pa bi lahko denimo zmogljivost proizvodnje jedrske energije pomenila pridobitve delovnih mest za tiste v bližini teh lokacij, vendar tudi izgubo delovnih mest za tiste, ki delajo drugod, v presežnih procesih proizvodnje energije. 

3.3 Na kakšen način je mogoče reševati vprašanja predvidevanja in transparentnosti? 

3.3.1 Predvidevanje
Stalne notranje strukture na ravni organizacije, denimo redni skupni sestanki sindikata in vodstva, so idealni mehanizmi, v okviru katerih lahko delodajalci in sindikati poskušajo predvideti in upravljati spremembo.  Delavski sveti, evropski delavski sveti ter zagotavljanje obveščenosti in posvetovanja na evropski, nacionalni in sektorski ravni služijo prav temu in podpori pogovorom med delodajalci in sindikati na to temo. Osrednja komponenta predvidevanja je odprta, stalna razprava med socialnimi partnerji. 

Na socialni dialog ne bi smeli gledati kot na ukrep, ki ga delodajalci in sindikati izvajajo v trenutku, ko je prestrukturiranje neizogibno ali pa že poteka. Stalno posredovanje informacij o učinkovitosti podjetja in načrtih je ključno za socialni dialog in predvidevanje potrebe po ukrepih prestrukturiranja. Toda tudi pravočasni pogovori so bistvena komponenta socialnega dialoga v okviru prestrukturiranja. Priložnost, da se predstavniki zaposlenih udeležijo razprave, ima le malo praktične koristi, če ni zagotovljenega časa, da bi predstavniki prebrali in premleli dokumente ter se pogovorili o njih in se nato vrnili k delodajalcem s svojimi stališči. Iz nekaterih primerov je mogoče sklepati, da pravila borznega trgovanja in komercialne občutljivosti podjetjem onemogočajo vključevanje sindikatov v pogovore o prestrukturiranju v zgodnji fazi ali v obveščanje delovne sile o načrtih, toda delodajalci tega ne bi smeli izkoriščati kot izgovor, da se izognejo posredovanju pomembnih informacij.   

Ker je pogosto težko vedeti, kdaj začeti s pogovori, bi morali socialni partnerji redno komunicirati med seboj. Nacionalni predstavnik sindikata je v odzivu sindikata na raziskavo dejal : »Ena težjih nalog je ugotoviti, kdaj se sindikati vključijo v načrtovanje ali razmišljanje? Če je prezgodaj, potem je to špekulativno, če je prepozno, potem je dejanje že odločeno. Idealno bi sindikati morali imeti možnost, da vplivajo na razmišljanje vodstva, ne da bi pri tem ogrozili posledična stališča svoje politike«. To pomeni, da bi morda delodajalci in sindikati morali imeti možnost, da prosto razpravljajo o tveganjih, ne da bi se pri tem trdno obvezali kakršnim koli stališčem, izraženim v teh razpravah. Tovrstna pripomba ponazarja potrebo po zaupanju in iskrenih odnosih med delodajalci in sindikati. 

Komunikacija je bistvena skozi celoten proces prestrukturiranja in mora biti dvosmeren proces med delodajalci in sindikati. V primeru Electricité De France je delodajalec zagotovil, da je bila strategija prestrukturiranja podjetja najprej posredovana skozi sindikat in nato skozi regijske direktorate za zaposlovanje vsem zaposlenim. Poleg tega se informacije o potrebah po usposobljenosti zaposlenih redno posredujejo. Ta pristop zagotavlja transparentnost in tlakuje pot učinkovitemu dialogu, saj vsi prejemajo isto sporočilo in lahko prispevajo k procesu. V primeru Electricité De France je delavski svet razpravljal o socialnem planu, s čimer je bila zagotovljena minimalna raven obravnave že zgodaj v procesu. Zgodnji pogovori so pomenili večjo podporo in sprejemanje udeležencev. EDF prav tako ponuja stopnje finančne kompenzacije, pomoč pri iskanju namestitve in pomoč pri iskanju zaposlitve za žene in može zaposlenih. Te pobude so bile sestavni del sporazuma o interni mobilnosti, sklenjenega med EDF in sindikati (glejte dodatek 1). 

Francoska zakonodaja narekuje, da morajo vsa podjetja, ki zaposlujejo 300 ali več delavcev, vsaka 3 leta vpeljati pogajanja glede pričakovane usposobljenosti in upravljanja dela (gestion prévisionnelle des emplois et des compétences ali GPEC). V skladu s tem so podjetje Suez in sindikati dosegli obsežen sporazum o načinu izvajanja skupnega dela obeh strani z namenom reševanja vseh zadev, povezanih z GPEC.  Sporazum obsega številna poglavja, med katerimi so: 

· Splošna načela – procesi za podporo dialogu na evropski, državni in regijskih ravneh 
· Sistemi GPEC – procesi evidentiranja in napovedovanja 
· Vodenje, zaposlovanje in usposabljanje osebja – politika zaposlovanja in usposabljanja  

· Mobilnost 
· Osebni razvoj zaposlenih, starih 45 let in več 

· Fizično zahtevno delo  

Na Poljskem je Electrownia Laziska oblikovala enoto za prestrukturiranje za potrebe celotnega procesa prestrukturiranja, od pravnih vidikov do finančnih in tehničnih vprašanj, ki jo je vodil namestnik direktorja za strukturno preoblikovanje. Princip namensko dodeljene »skupine za prestrukturiranje« je lahko koristen zaradi oblikovanja središča, v katerega se usmerjajo vsa vprašanja sindikatov in delovne sile in ki lahko spodbuja tako predvidevanje kot transparentnost. Pri tem podjetju se je izkazalo, da je bilo bistveno vključevanje predstavnikov vlade v skupino, zlasti Ministrstva za gospodarstvo, da bi podjetju pomagali predvideti verjetne spremembe za naslednjih 5 do 15 let.    

V primeru CEZ se socialni dialog podjetja s sindikati izvaja mesečno, kar zagotavlja oblikovanje dobrih odnosov med stranema, po možnosti pa tudi manj presenečenj in več priložnosti za ukrepanje v zgodnji fazi. V primeru Enel, v Italiji, kolektivne pogodbe, sklenjene med sindikati in delodajalci, omogočajo dobre odnose v industriji na ravni podjetja in pomagajo socialnim partnerjem skozi morebitni proces prestrukturiranja. Ta proces je bil uveden z namenom izboljšanja pravnega okvira, ki je v Italiji že obstajal, in prikazuje, katere izboljšave lahko socialni partnerji uvedejo na podlagi pravnega sporazuma in poleg njega. Tovrstni sporazumi so koristni, ker zagotavljajo dodatno raven posvetovanja, ki lahko pomaga predvideti spremembo. 

3.3.2 Transparentnost 

Če naj bodo procesi in strukture, ki so posledica odpuščanj ali prezaposlitev, kredibilni in zakoniti, mora biti očitno, da takšni so. Zagotavljanje natančnosti v procesu selekcije in ustreznega pritožbenega postopka je osrednjega pomena za ohranjanje dobrih odnosov med zaposlenimi, sindikati in prizadetimi delavci. Pomanjkanje transparentnosti in zadostnega posvetovanja lahko povzroči zakasnitve v procesu prestrukturiranja, kar delodajalcem prinaša stroške in po nepotrebnem spodkopava zaupanje delovne sile, ki jo proces zadeva. Če proces prestrukturiranja ni transparenten in se kot tak tudi kaže, potem obstaja večja verjetnost, da bodo prizadeti posamezniki ukrepali – denimo s pritožbami, zaradi katerih se bo prestrukturiranje zavleklo. 

Varovanje enakosti skozi proces prestrukturiranja lahko zmanjša pravne izzive, ki bi lahko ovirali proces, vendar je tudi ključno za zagotavljanje zaupanja zaposlenih v proces selekcije. Pravila za selekcijo pri odpuščanju se v posameznih državah razlikujejo.  Nemški zakon predpisuje socialne kriterije v smislu starosti, delovne dobe in družinskih odgovornosti, ter ponuja mehanizem za točkovanje kriterijev – tovrstne odločitve dopuščajo pravna vprašanja. Francoski zakon vzpostavlja nehierarhičen seznam, ki med drugim obsega starost, strokovno usposobljenost in družino – ti kriteriji so fiksni in se lahko obravnavajo na posvetu z delavskim svetom, čeprav taka razprava ni obvezujoča. Pogovori pri EDS so izpostavili drug kriterij v primeru zapiranja tekstilne tovarne GS VX v Chamberyju. Sprva se niso mogli dogovoriti glede kriterijev za prezaposlitev, nato pa so v padajočem zaporedju določili pomen prilagodljivosti, družinske odgovornosti, starosti in delovne dobe (MIRE). 

V nasprotju s tem, zaposleni na Švedskem nimajo zagotovljenih nikakršnih individualnih pravic, ki bi jih bilo mogoče zagovarjati na sodišču. Namesto tega sindikat zastopa pravice posameznikov. Osrednje načelo delovnega prava je tako imenovani »princip delovne dobe«, ki določa, da morajo odločitve o odpuščanju temeljiti na delovni dobi, v kateri je bil zaposleni zaposlen v podjetju.  Zato je princip LIFO (zadnji noter, prvi ven), po katerem mora biti tisti, ki je zadnji vstopil v organizacijo, prvi, ki bo odpuščen, po švedskem zakonu o zaposlovanju obvezen. Neodvisno od pogleda, proces ponuja določen vpogled v način, kako lahko metodologija selekcije za odpuščanje, če deluje pošteno in se dosledno izvaja, pridobi podporo delovne sile ter delodajalcem in sindikatom ponudi možnost, da se oddaljijo od odločitve o individualnem odpuščanju, oziroma da se izognejo izbiranju določenih posameznikov za odpuščanje. Pomembno je, da se ohranjajo čim širši kriteriji za odpuščanje in se zagotovi, da sporazumi upoštevajo več kot le poslovne potrebe zadevnega podjetja. Na primer, če se v kriterije za odpuščanje vključi število vzdrževanih članov in invalidnost, poleg prilagodljivosti in stopnje usposobljenosti, je veliko bolj verjetno, da bo delodajalec vzpostavil transparentno metodo selekcije, ki jo bodo sindikati in delovna sila podprli. Delodajalec bo s tem prihranil čas in denar, ko – ali če – se bo potrebno odločati o odpuščanju delavcev.  

Transparentnost ima dve bistveni komponenti – zaupanje in čas. Slednje je včasih težko najti, saj narava prestrukturiranja pogojuje hitro sosledje dogodkov. Pomembno je, da delodajalec ali socialni partnerji, ali oboji skupaj, ko je odločitev jasna, le-to posredujejo delovni sili, takoj ko je to mogoče. Odlaganje komunikacije pogosto lahko povzroči kroženje govoric v delovnem okolju, to pa lahko po nepotrebnem spodkoplje zaupanje in moralo zaposlenih

Eden od odzivov na raziskavo kaže, da bi morali delodajalci in sindikati začrtati nameravani proces prestrukturiranja in ga predstaviti zaposlenim. Omogočanje vpogleda delavcem v procese prestrukturiranja lahko poveča transparentnost.   

Če se mora sektor nenehno spreminjati in prilagajati, da bi zagotovil svojo konkurenčnost in preživetje, bo za delodajalce nujno, da imajo dostop do informacij za opredeljevanje trenutne mešanice znanja in veščin in pomanjkljivosti v pristojnostih svoje delovne sile, vendar tudi za znanja in veščine, potrebne v prihodnosti. Delodajalci se morajo zavedati pomanjkljivosti znanja in veščin in primanjkljajev delovne sile, da bi lahko kontinuirano preusposabljali in prezaposlovali zaposlene. Več informacij poiščite v študijah primerov Vattenfall in EDF na strani 21. To zahteva izčrpne programe usposabljanja in preusposabljanja. Predstavniki sindikatov v delovnem okolju lahko pomagajo pri tem procesu – glejte Vseživljenjsko učenje v poglavju 4 in vlogo sindikalnih predstavnikov za učenje v Združenem kraljestvu. 

Študija primera ESB prikazuje, kako lahko predvidevanje in načrtovanje pomagata pri prestrukturiranju.  

Odbor za oskrbo z električno energijo (ESB) – Irska 
10 let pred odpiranjem trga so predstavniki iz oddelka za transport, energijo in komunikacijo, ESB in zadevni sindikati izpogajali tripartitni sporazum (Pregled konkurenčnosti stroškov, 1994) za ureditev izgube delovnih mest in zmanjšanja stroškov. Sporazum je vključeval shemo prostovoljnega odhoda, ki je omogočala karierno svetovanje, storitve iskanja dela in preusposabljanje. Pregledu je sledila podobna shema, program za doseganje konkurenčnosti in preoblikovanja (2000), ki je obravnavala dejansko stanje konkurence. Vse izgube delovnih mest (približno 4000) v tem obdobju so se uredile brez prisilnega odpuščanja, tako ESB kot sindikati pa so bili zadovoljni z uspehom procesa. 

3.4 Mehanizmi, ki lahko spodbudijo predvidevanje 

3.4.1 Okvirni sporazumi 

Številna podjetja in sindikati so oblikovali mednarodne okvirne sporazume (MOS), da bi spodbudili boljše odnose v zaposlovanju. Med njimi so bili RWE, EDF in Suez (glejte poglavje o nadaljnjih virih na koncu tega poročila). Medtem ko si vsa podjetja ne želijo sklenitve MOS, se tam, kjer obstajajo, MOS lahko uporabljajo kot eno od orodij za spodbujanje socialnega dialoga. Najpogostejše teme, ki jih MOS pokrivajo, so: 

•
socialne/sindikalne pravice, 

•
družbena odgovornost delodajalca pri prestrukturiranju, 

•
zdravje in varnost, 

•
znanje in veščine ter usposabljanje, 

•
enakost spolov. 
Glede na to, da je poglavitni razlog za sklepanje tega sporazuma med sindikati in delodajalci izboljšanje socialnega dialoga in spodbujanje različnih načel v odnosih z delovno silo ter pogojev delaxvii, bi si morali obstoječi MOS prizadevati za določeno politiko podpore stalnemu socialnemu dialogu, zlasti med prestrukturiranjem. 

Naslednji dve študiji primera sta vzeti iz projekta TRACE in ponazarjata, kako lahko okvirni sporazumi zagotovijo boljše sodelovanje socialnih partnerjev pri usposabljanju in preusposabljanju. 

Sporazum podjetja Rhodia 
Januarja 2005 je bil v francoski kemični multinacionalki Rhodia podpisan globalni sporazum o družbeni odgovornosti. Poleg konvencij MOD in globalne pogodbe ZN, vsebuje ta pogodba številne obveznosti.  

Na primer, poglavje o mobilnosti in možnostih zaposlovanja priznava pravico zaposlenih in njihovih predstavnikov do obveščenosti o poskusih prestrukturiranja, takoj ko je to mogoče, in poudarja potrebo po zmanjšanju vpliva na zaposlovanje in pogoje dela. 

Sporazum podjetja Rhodia spodbuja tudi notranjo mobilnost in narekuje obveznost usposabljanja in pripravljanja zaposlenih za nova delovna mesta, tehnologije in razvoj veščin. 

Sporazum podjetja Total 
Mednarodni okvirni sporazum je podjetje Total, francoska energetska multinacionalka, podpisalo novembra 2004. 

Poglavje sporazuma, ki zadeva usposabljanje, poudarja pomen spodbujanja nacionalnega upravljanja, v sodelovanju z lokalnimi telesi predstavnikov zaposlenih, za predvidevanje tehnološke, industrijske in okoljske spremembe in predvidevanje novih potreb po usposabljanju. 

Druga poglavja sporazuma zagotavljajo, da bodo spremembe strukture podjetja, ki bodo zelo verjetno vplivale na zaposlene, obravnavane v zgodnji fazi, in da bo podjetje v primeru zaprtja zagotovilo lokalne ukrepe za notranjo ali zunanjo prezaposlitev. 

Podjetje Total bo istočasno uvedlo tudi ukrepe za pridobivanje novih vlagateljev na področjih, ki jih prestrukturiranje zadeva, da bi se omilil gospodarski učinek. 

V elektroenergetskem sektorju sta RWE in Suez sklenila poseben sporazum s sindikati, EDF pa je predstavil pobudo politike, oblikovane za podporo socialnemu dialogu. 

Sporazumi RWE
RWE ima dva sporazuma – z enim ustanavlja Evropski energetski forum, z drugim pa opredeljuje vlogo socialnih partnerjev pri prestrukturiranju.  Oba sporazuma sta bila sprejeta v nemško pravo in sta zato pravno zavezujoča. 

Energetski forum sestavljajo člani EDS podjetja RWE in predstavniki podjetja. Sporazum o prestrukturiranju – sporazum o veljavnosti minimalnih standardov za prestrukturiranje v energetskem sektorju RWE – določa minimalne standarde za dialog o prestrukturiranju in opredeljuje proces obveščanja in posvetovanja. Namen tega sporazuma je zagotoviti priložnost predstavnikom zaposlenih, da z delodajalcem razpravljajo o načrtih podjetja za prestrukturiranje. V svoji osnovi poskuša sporazum o prestrukturiranju predstavnikom zaposlenih ponuditi priložnost, da predvidijo spremembo in pripravijo odziv nanjo, da bi se zmanjšali vplivi prestrukturiranja. Sporazum zagotavlja, da bodo delodajalci morebitne načrte za prihodnje spremembe predstavili zaposlenim ter ustrezno obvestili in se posvetovali s predstavniki zaposlenih. 

V sporazumu je prestrukturiranje opredeljeno kot: 

– zapiranje operacij, 

– selitev operacij, 

– temeljne spremembe v organizaciji dela (npr. uvajanje novih tehnologij), 

– oddajanje temeljnih segmentov podjetja zunanjim izvajalcem, 

– kolektivno odpuščanje in zaustavitev proizvodnje, 

– prodaja in razpršitev temeljnih segmentov podjetja. 

Sporazum prav tako določa, da morajo posvetovanja z zaposlenimi in predstavniki sindikata potekati pravočasno in da morajo predstavniki zaposlenih prejeti potrebne dokumente, ki jim bodo omogočili oblikovanje njihovega odziva pred načrtovanim prestrukturiranjem.  

3.4.2 Skupna besedila
Socialni partnerji v sektorju so že združili moči pri številnih pobudah in podpisali številna skupna besedila za naslednja področja: 

•
družbena odgovornost podjetja – vključuje priznavanje pomena socialnega dialoga, 

•
vseživljenjsko učenje – omogoča prilagajanje delovne sile po prestrukturiranju, 

•
enake možnosti – pomembne za odnos do diskriminacije med 

•
selekcijo in posledično prezaposlitvijo. 

Vsa tri vprašanja se bodo odprla med razpravami o prestrukturiranju, zato jih morajo predstavniki sindikatov in vodstvo redno obravnavati, zlasti skozi proces prestrukturiranja. Informacije o tem, kje so besedila teh sporazumov dostopna, najdete v Nadaljnjih informacijah (Dodatek 3) na koncu tega poročila. 

3.4.3 Zaposlovalne opazovalnice 

Pridobivanje informacij o trendih in vzorcih zaposlovanja v elektroenergetskem sektorju bo prav tako podprlo predvidevanje in omogočilo socialnim partnerjem, da se odzovejo hitreje in na razumen način, na podlagi temeljite raziskave, s čimer se bodo zmanjšali negativni učinki na poslovanje in delovno silo. 

Zaposlovalne opazovalnice so lahko koristna telesa za socialne partnerje pri preiskovanju trendov in napovedovanju prihodnjih vzorcev zaposlovanja ter sprememb demografije delovne sile v določenem sektorju ali v celotni populaciji. Najbolj znana opazovalnica je Evropska zaposlovalna opazovalnica (EEO, najdete jo na naslovu http://www.eu-employment-observatory.net). To pobudo je financirala Evropska komisija in »prispeva k razvoju evropske zaposlovalne strategije z zagotavljanjem informacij, primerjalnih raziskav in vrednotenjem politik zaposlovanja in trendov na trgu dela v državah, ki jih EEO pokriva. EEO izboljšuje informacijske temelje za oblikovalce politike evropske zaposlovalne strategije in druge udeležencexviii«. Spletno mesto vsebuje knjižnico dokumentov o različnih temah iz številnih sektorjev. 

Opazovalnice v Franciji 
Leta 2000 je francoska vlada ustanovila javno opazovalnico, prav z namenom izboljšanja dialoga in razprave med odločevalci o zaposlovanju v javnem sektorju. Francosko javno opazovalnico najdete na naslovu http://www.fonction-publique.gouv.fr 

V primeru Electricité de France, je delodajalec vzpostavil strukture, ki omogočajo boljše priprave na prihodnost. Podjetje je razdelilo Francijo na 8 področij, ki pokrivajo velike trge dela. Za vsako področje je bil ustanovljen Regijski direktorat za zaposlovanje (2004), v okviru katerega deluje opazovalnica, ki ponuja pregled nad kadrovskimi potrebami in viri v regiji. Vsak direktorat je zadolžen, da skozi osrednji proračun organizira zaposlovanje in maksimalno poveča mobilnost zaposlenih v okviru posamezne regije.
3.4.4 Strateško načrtovanje in tekoče prestrukturiranje 

V zgodnjih 90. letih prejšnjega stoletja se je Vattenfall preoblikoval iz državne službe za oskrbo z električno energijo v podjetje, ki temelji na komercialnih, tržnih načelih. Da bi zagotovili dobro načrtovanje in predvidevanje že veliko pred vstopom na liberalizirani trg, je delodajalec ocenil, da bi moralo novo podjetje zmanjšati število delovnih mest za 1.200 (od 10.000), da bi ostali konkurenčni. Ker do izgube delovnih mest še nikoli prej ni prišlo, so bili tako zaposleni kot njihovi predstavniki zaskrbljeni zaradi učinka. Za upravljanje te spremembe je podjetje osnovalo »ekspertno skupino«, ki je, v tesnem sodelovanju s sindikati (SEKO), oblikovala strategije za preprečevanje odpuščanj in doseganje sporazumov o zmanjšanju delovne sile s sindikati. 

Skupina je višjemu vodstvu predstavila večstranski program (podporni programi, kompenzacija za zaposlitev izven podjetja, zagonske subvencije, stroški preselitve, podpora usposabljanju itn.). Temu je sledila izčrpna kampanja za obveščanje vseh sindikalnih zastopnikov in zaposlenih v podjetju.  

Izkušnja podjetja Vattenfall prikazuje tudi, kako lahko delodajalci inovativno pristopijo k pooblaščanju sindikalnih zastopnikov za aktivno sodelovanje v procesu prestrukturiranja. V tem primeru je bil organiziran program usposabljanja za upravljanje sprememb za sindikalne zastopnike, vodje kadrovske službe in druge vodje. Čeprav je bil ta ukrep vsesplošno dobrodošel, je razumljivo, da odpuščanje ni bilo dobro sprejeto. Po besedah predstavnikov podjetja Vattenfall je bilo uspešno soočanje s spremembo rezultat sistematičnega in kontinuiranega predvidevanja in prepoznavanja pomanjkljivosti v pristojnosti na vseh ravneh poslovanja, tesnega sodelovanja s predstavniki zaposlenih in nadzorovanja procesa uvajanja spremembe skozi »referenčno skupino za prestrukturiranje«. Referenčna skupina, ki vključuje predstavnike projekta prestrukturiranja, sindikatov in vodij kadrovske službe, se srečuje 4–6-krat letno in obravnava vse dotedanje ukrepe. To ponazarja pomembnost stalnega dialoga, predvidevanja in vrednotenja. 

3.4.5 Enakost in občutljivejše skupine  

Posebno pozornost je treba nameniti učinku prestrukturiranja na posebno občutljive skupine delavcev, na primer samohranilce ali tiste družine, v katerih sta oba starša zaposlena v podjetju. Prav tako je potrebno zagotoviti, da bodo morebitne odločitve transparentne, zlasti pri obravnavanju občutljivejših skupin delavcev. Dodatno je priporočljivo razmisliti o učinku prestrukturiranja na zdravje delovne sile (glejte poglavje 6).  Pogosto so le zaposleni za poln delovni čas in stalno zaposleni upravičeni do zdravstvenih ugodnosti. Vključevanje posameznih delavcev z negotovo in obrobno zaposlitvijo, tj. začasnih ali agencijskih delavcev, v obseg skrbi za zdravje na delovnem mestu je vredno razmisleka. Sindikati imajo lahko pomembno vlogo tudi pri zagotavljanju enakosti v dostopnosti usposabljanja, z nadzorovanjem v okviru lokalnih struktur v delovnem okolju in pridobivanjem stališč posebno občutljivih skupin zaposlenih – več informacij najdete v poglavju 4, Usposabljanje, preusposabljanje in prezaposlitev. 

Da bi izpostavili pomen raznolikosti, je Suez pripravil poročilo z naslovom »Delo za ženske« (glejte Nadaljnje informacije na koncu tega poročila).  Poročilo poudarja pomen raznolikosti pri delu in razlaga, kako delodajalec zagotavlja podporo ženskam skozi celotno poklicno pot v okviru industrije, in kako lahko podjetja odpravijo ovire, ki bi lahko usposobljenim ženskam preprečile doseganje višjih položajev v podjetju, s čimer se zagotavlja privlačnost industrije za kandidatke, ter preiskujejo delovne metode, ki ženskam pogosto onemogočajo sprejemanje dela v elektroenergetskem sektorju.  Podjetje se tudi obvezuje, da bo reševalo diskriminacijo na delovnem mestu in zagotovilo podporo invalidnim. Poleg tega so se EDS in sindikati dogovorili za okvirni sporazum s podjetjem Suez o raznolikosti in odgovornosti, ki podjetju nalaga ukrepe z jasnimi cilji in kazalniki. 

3.5 Predvidevanje in transparentnost: povzetek  

Ustrezno predvidevanje in transparentnost bosta vzbudila zaupanje, osrednjo sestavino za uspešne procese prestrukturiranja. To velja zlasti v primerih, ko se začne prestrukturiranje izvajati in dejansko postane del življenja organizacije. Stalna formalna telesa, kot so delavski sveti, Evropski delavski sveti in sektorske organizacije, pomagajo pri tem razvoju. Organizacije bodo vedno pridobile iz spremembe, ki je temeljito načrtovana, in to lahko samo po sebi prispeva k pozitivnim odzivom na spremembo. Glede na udeleženost sektorja v prehodu na nizkoogljično gospodarstvo, bi takšno napredno razmišljanje moralo postati navada za vse udeležene. 

Določene odločitve, ki zadevajo delovno silo, denimo prostovoljni odhodi, morajo biti odprte in delovati kredibilno. Čeprav jih lahko formalno pogojujejo nacionalni pravni okviri, jih je treba vedno pravočasno in v odprti komunikaciji posredovati delovni sili.  

Predvidevanje in transparentnost med prestrukturiranjem je mogoče doseči z vzpostavljanjem številnih namenskih struktur in posebnih ukrepov. To lahko vključuje okvirne sporazume in skupna besedila socialnih partnerjev, ki zadevajo področja kot so DOP, vseživljenjsko učenje in enake možnosti, zaposlovalne opazovalnice, ki beležijo trende zaposlovanja, in strateško načrtovanje za kontinuirano spremembo, ki bo prispevalo k oblikovanju odprtega okolja, v katerem bo prestrukturiranje mogoče upravljati. Pri tem bodo v pomoč tudi ukrepi kot je prepoznavanje občutljivih skupin delovne sile. 

3.6 Kontrolni seznam za predvidevanje in transparentnost  

• 
Ali je izmenjava informacij med socialnimi partnerji o zdravju organizacije ter morebitnih pasteh in priložnostih pravočasna? 

Označite □ 

• 
Ali je podjetje opremljeno za trajno prestrukturiranje v smislu ekonomske, industrijske in okoljske spremembe ter njenega vpliva na delovno silo? 

Označite □ 

•
Ali poteka socialni dialog na temo prihodnjih zahtev po znanjih in veščinah ter preusposabljanja in prezaposlitve v luči le-teh? 

Označite □ 

• 
Ali so managerji usposobljeni za predvidevanje in obvladovanje spremembe? 

Označite □ 

• 
Ali obstajajo komunikacijski kanali, preko katerih je omogočena komunikacija s tistimi, ki jih sprememba lahko prizadene, npr. kadrovska služba in vodenje poslovanja, sindikat ali drugi predstavniki zaposlenih, zaposleni itd.? 

Označite □ 

• 
Ali obstajajo možne ovire za izmenjavo informacij zaradi morebitnih komercialnih nevarnosti tovrstnih sprememb? 

Označite □ 

• 
Ali med socialnimi partnerji vlada zaupanje in poštenost, ki omogoča potrebno prilagodljivost za iskanje možnih rešitev, preden se organizacijska sprememba zgodi? 

Označite □ 

• 
Ali so informacije in predstavitve možne organizacijske spremembe na voljo tistim, ki bi jih lahko prizadela, tj. zaposlenim, ki se soočajo z morebitnim odpuščanjem? 

Označite □ 

• 
Ali je, v skladu z zakonodajo vaše države na področju enakosti, proces selekcije za prezaposlitev, obdržanje ali odpuščanje dosleden, pravičen in nepristranski? 

Označite □ 

• 
Ali so kriteriji za selekcijo zaposlenih za morebitno prezaposlitev, obdržanje ali odpuščanje zastavljeni kolikor je mogoče široko, tj. niso omejeni zgolj na poslovne potrebe podjetja? 

Označite □ 

• 
Ali se socialni partnerji zgledujejo po mednarodnih okvirnih sporazumnih ali predhodno sprejetih skupnih besedilih pri dogovarjanju o pristopu k organizacijski spremembi? 

Označite □ 

• 
Ali so socialni partnerji ustanovili ali se posvetovali z zaposlovalnimi opazovalnicami, ki lahko zagotovijo informacije o trendih zaposlovanja, demograskih in/ali kadrovskih potrebah v sektorju? 

Označite □ 
4. Usposabljanje, preusposabljanje in prezaposlitev 

4.1 Zakaj so usposabljanje, preusposabljanje in prezaposlitev pomembni  

Dolgoročno načrtovanje delovne sile in razvoja je sestavni del učinkovitega prestrukturiranja. Socialni partnerji morajo zato sodelovati v razpravah o prihodnjih profilih znanja in veščin v sektorju in organizaciji in posledično o usposabljanju, preusposabljanju in nadgrajevanju znanja in veščin veliko pred kakršnim koli procesom prestrukturiranja. Na ta način delavci ne bodo samo pripravljeni za prezaposlitev znotraj organizacije, temveč bo zagotovljena tudi dolgoročna zaposljivost izven organizacije. To izpostavlja potrebo po dolgoročni strateški zavezanosti stalnemu vseživljenjskemu učenju za delavce, in ne le uvajanju preusposabljanja kot kratkoročnega odziva na zapiranje delovnih mest, oddajanje dela zunanjim izvajalcem ali druge oblike reorganizacije. Načrtovanje nasledstva je prav tako pomembno področje, saj socialnim partnerjem omogoča, da zmanjšajo morebitno »odtekanje znanja in veščin«, kadar starejši delavci zapustijo industrijo in s seboj odnesejo dragocene veščine in znanje, ne da bi imeli priložnost, da jih prenesejo na mlajše delavce. Predvidevanje prihodnjih zahtev je temeljno za zmanjševanje potencialnega negativnega učinka prestrukturiranja, kar velja tudi za prehod na nizkoogljično gospodarstvo. Pričakuje se, da bo prehod na nizkoogljično gospodarstvo povzročil povečanje potrebe po višje izobraženih in usposobljenih delavcih in zmanjšanje števila nezahtevnih delovnih mest.  To bo verjetno zahtevalo odziv na regionalni ravni in ravni nacionalne vlade, kot tudi na ravni EU. Poleg tega obstaja stališče, da delovna mesta v novejših podjetjih, »zlasti na področju obnovljive energije in energetskih storitev, pogosto pomenijo slabše primerno plačilo in ponujajo manj gotovosti zaposlitve kot v uveljavljenih panogah«xix. 

4.2 Na kakšen način je mogoče reševati vprašanja usposabljanja, preusposabljanja in prezaposlitev? 

4.2.1 Vzpostavitev formalnih mehanizmov za preusposabljanje delavcev  

Ko pride do odločitve o zmanjševanju števila delovnih mest ali spreminjanju narave dela v organizaciji, lahko socialni partnerji sodelujejo pri vzpostavljanju mehanizmov za povečanje možnosti prizadetih delavcev pri iskanju alternativne zaposlitve.  Eden od anketirancev je izjavil, da je delavec prejel 42 tednov preusposabljanja v kvalificiranega električarja po prestrukturiranju. Tudi tu je, kot pri vseh pogovorih med prestrukturiranjem, časovni potek ključen za zagotavljanje dobrih odnosov na obeh straneh in da bi te razprave delovne sili koristile.  Dobro predvidevanje je bistvena zahteva za trpežno strategijo vseživljenjskega učenja.   

V primeru Vattenfall na Švedskem, v nadaljevanju, je bil poudarek namenjen individualizaciji usposabljanja in podpori, ponujeni prizadetim delavcem, da bi se zanje zagotovila zaposlitev v novem poslu. Primer Vattenfall poleg tega ilustrira, kako lahko podjetja preusposobijo in ohranijo zaposlene in kako to za zaposlene v denarnem smislu ni nič slabše kot če bi neuspešno iskali delo, katerega plačilo bi bilo primerljivo tistemu na njihovem nepotrebnem mestu.  

Vatenfall na Švedskem 
Po pogajanjih s sindikati je podjetje vzpostavilo interno organizacijo za posredovanje in podporo, imenovano »Steget«, da bi odpuščenim delavcem pomagali pri iskanju zaposlitve, pri čemer so si za cilj zadali obravnavo 445 posameznikov pri skupnem strošku 205 milijonov SKR.  Osebje je bilo premeščeno z običajnih delovnih mest v eno od 5 Stegetovih enot, kjer so »delali« poln delovni čas na iskanju zaposlitve. 

Vsako osebo so najprej ocenili (znanja in veščine, kakovosti, cilji, pričakovanja), na podlagi česar je skrbnik lahko oblikoval razvojni načrt za možnosti usposabljanja za nov poklic ali stroko, višje izobraževanje ali usposabljanje za samozaposlitev.  Da bi posameznikom pomagali poiskati delo znotraj podjetja, so na intranetnih straneh podjetja vsaka dva tedna objavili dnevnik delovnih mest, vsa delovna mesta pa so morala skozi »bazo nepotrebnih delovnih mest«, kjer so preverili, ali bi bil kateri od članov Stegeta primeren. Steget je tudi dogovoril plače za tiste, ki so našli slabše plačano delo z njegovo pomočjo.  

Obstajajo tudi drugi inovativni primeri, kako so podjetja podprla nepotrebne delavce po preusposabljanju.  V primeru Electricité de France v nadaljevanju, je podjetje ponudilo »zagonski kapital« za podporo posameznikom, ki so se odločili za lastne posle. 

Electricité de France v Franciji 
EDF je osnoval osrednjo svetovalno enoto v Parizu, da bi letno pomagala 300–500 osebam, katerih poklici v podjetju upadajo in ki se niso želeli preseliti ali zamenjati delovno mesto. Enota je nekdanjim zaposlenim pomagala poiskati delo drugje ali ustanoviti lastno podjetje. V slednjem primeru so 4 člani osebja pomagali opredeliti poslovne načrte in se obrnili na banke za zagotavljanje sredstev. EDF je prav tako ponudil minimalni »zagonski kapital« za začetek. 

4.2.2 Prezaposlitev in selitev 

Prezaposlitev je način premika zaposlenih iz področij organizacije, ki niso konkurenčna in ovirajo stabilna ali rastoča podjetja – v splošnem to vključuje preusposabljanje zaposlenih, katerih delovna mesta niso več potrebna.  

Prezaposlitev v podjetju UK National Grid v Združenem kraljestvu 
V podjetju UK National Grid je bilo opravljenih več reorganizacij, pri čemer so vedno uporabili vse ukrepe, vključno s prostovoljnim odhodom in zgodnjo upokojitvijo. Podjetje ima skupno telo, imenovano Odbor za nadzor delovnih mest.  Vso presežno osebje, tj. tisti, ki so želeli prezaposlitev, vendar zanje ni bilo delovnega mesta, je bilo vključeno v register, ki ga skupaj nadzorujejo sindikati in delodajalec, v četrtletnih intervalih. Vso osebje v tem registru je dobilo stik v kadrovski službi, svojega »vodjo primera«, sindikalni zastopniki pa so obveščeni, ko se osebe premaknejo in izbrišejo iz registra.  Ta proces je omogočil zelo uspešno in humano zmanjšanje števila delovnih mest. 

Prezaposlitev lahko vključuje selitev. Na primer, v anketi, pridobljeni iz podjetja Elektrownia Laziska na Poljskem, je predstavnik vodstva opisal, da bo podjetje omogočilo prezaposlitev posameznikov v drugih elektrarnah po državi, zato ni omejitev glede lokacije tistih, ki jim je ponujena prezaposlitev. Poleg prezaposlitve so nekatera podjetja, kot Electrica v Romuniji, posameznikom, prizadetim zaradi prestrukturiranja, ponudila pomoč in podporo pri ustanavljanju lastnih podjetij.   

4.2.3 Preusposabljanje na sektorski ravni
Vprašanje preusposabljanja se lahko obravnava na sektorski ravni. Naslednja študija primera prikazuje, kako so socialni partnerji na Nizozemskem sodelovali z namenom uvajanja paketa, v določenih primerih precej radikalnih ukrepov, da bi pomagali tistim, ki jih je prestrukturiranje prizadelo.   

Abvakabo FNV (sindikat) na Nizozemskem 

Sindikati in organizacije delodajalcev so bili enako zaskrbljeni ob raziskavah učinkov liberalizacije v elektroenergetskem sektorju na Nizozemskem. Abvakabo FNV je opravil nadaljnje raziskave, iz katerih se je izoblikovalo 12 priporočil, med njimi tudi možnost selitve zaposlenih skupaj z oddanimi deli, vzpostavitev podpornih »socialnih načrtov« za ogrožene zaposlene, skrajšanje delovnega tedna v sektorju, povečanje proizvodnje energije na Nizozemskem in diverzifikacijo poslovnih funkcij podjetja. Eno od priporočil za izobraževanje in razvoj zaposlenih so udeleženi socialni partnerji povzeli in ustanovili sklad za izobraževanje in razvoj, ki ga financira industrija, da bi preusposobili zaposlene. Sklad je nastal v kontekstu nadaljnjih zmanjšanj števila delovnih mest, ki jih ni mogoče zagotoviti z zgodnjo upokojitvijo.  

Sorodna podjetja so prav tako združila moči in uvedla lastno akademijo, prikrojeno po meri značilnih potreb organizacije, kot je opisano v primeru v nadaljevanju. 

Centrica in British Gas v Združenem kraljestvu 

V plinskem sektorju Združenega kraljestva sta podjetji Centrica in British Gas ustanovili lastni poklicni akademiji za svoje osebje. Centrica je razvila akademijo za pridobivanje znanj in veščin za klicne centre, v katero so bili vključene osebe tudi izven industrije, medtem ko je British Gas ustanovil inženirsko akademijo za usposabljanje inženirjev na področju trenutnih plinskih tehnologij.  

4.2.4 Vprašanja znanj in veščin delovne sile 

Na področju znanj in veščin delovne sile je treba preučiti več vprašanj, kadar je predvideno prestrukturiranje. Med njimi so:  

•
Kako usposobljeni so delavci, ki jih je prestrukturiranje prizadelo? 

•
Ali je prestrukturiranje prizadelo starejše delavce, ki želijo zapustiti organizacijo? 

•
Kakšne stroške bo podjetje imelo, če starejšim delavcem ponudi zgodnjo upokojitev? Pri tem je treba upoštevati, da zgodnja upokojitev, ki jo pogosto subvencionirajo pokojninski skladi, danes v številnih državah ni več izvedljiva. 

•
Če starejši delavci sprejmejo zgodnjo upokojitev, kako bo to vplivalo na raven usposobljenosti v organizaciji? 

•
Ali obstajajo druge skupine delavcev, ki bi se lahko izpopolnile in nadomestile starejše delavce, ki sprejmejo zgodnjo upokojitev? 

4.2.5 Zgodnja upokojitev in mešanica znanj in veščin 

Nadomestila so od nekdaj vezana na starost in delovno dobo, zgodnja upokojitev pa se je pri prestrukturiranju močno razširila. Omogočanje upokojevanja starejših delavcev, ne da bi se zadovoljivo preučila raven znanja in veščin preostale delovne sile, lahko slabo vpliva na prihodnost poslovanja ali na preostale in prihodnje zaposlene.  Vsak sistem, ki zaposlenim omogoča zgodnjo upokojitev, mora biti vezan na dolgoročno strategijo poslovanja podjetja, da se zagotovi, da znanja in veščine ne odtekajo iz podjetja in za seboj puščajo nezadostno raven usposobljenosti za prihodnja leta. 

Demografske spremembe po vsej Evropi pomenijo, da so strategije zaposlovanja usmerjene v obdržanje starejših delavcev na trgu dela in podaljševanje, ne pa krajšanje delovne dobexx.  Standardna starost za upokojitev se bo zato verjetno zvišala.  Sočasno se evropska zakonodaja glede starostne diskriminacije trenutno prenaša v notranje pravo, kar lahko pomeni izziv za omogočanje starostne upokojitve, takšen razvoj pa lahko razširi obseg pogajanj med stranmi.  Tradicionalno je visoko povpraševanje po velikodušnih paketih za prostovoljni odhod, zvečine zaradi zgodnje upokojitve pomenilo, da je doseg kolektivnih ukrepov in pogajanj pogosto omejen. Možno je, da bo v prihodnosti, namesto nadomestila za umik s trga dela, nadomestilo moralo odražati stroške ponovne zaposlitve v smislu preusposabljanja ali pridobivanja znanj in veščin. To bi morda lahko odgovorilo na nekatera vprašanja enakosti, ki jih poraja pristop na podlagi delovne dobe (glejte primer LIFO na Švedskem v poglavju 3). Toda sprememba bi lahko bila sporna, saj bi nekatere delavce lahko prikrajšala za tisto, kar razumejo kot pridobljene odpravninske pravice pri svojem delu. 

4.2.6 Preprečevanje odtekanja znanja in veščin 

Socialni partnerji bi morali poskusiti omejiti »odtekanje znanja in veščin«, to je premik izkušenih delavcev iz industrije, v kateri so njihove veščine še vedno potrebne, v druge gospodarske sektorje, kjer so njihove veščine nepotrebne. Dolgoročno gledano so te veščine delavcev izgubljene.  

Odtekanje znanja in veščin v avtomobilski industriji v Združenem kraljestvu 

Od 6.000 delavcev, kolikor jih je bilo pri Longbridgeu v Združenem kraljestvu odpuščenih zaradi zaprtja tovarne Rover, je bilo 2.300 delavcev brez dela deset mesecev po zaprtju, za proizvodnjo v regiji pa se v naslednjih desetih letih pričakuje nadaljnje znižanje za 10 odstotkov. Rast je v tej regiji prisotna na področju storitev, ki ponuja nezahtevna delovna mesta in slabše plačiloxxi. Visoko usposobljeni inženirji in drugi delavci Longbridgea se bodo morali preusposobiti in njihova znanja bodo izgubljena.  Kljub temu obstaja možnost, da so nekateri od delavcev iz Longbridgea, kot so inženirji, dobili priložnosti drugje, kjer so bila njihova inženirska znanja potrebna (glejte Evropske opazovalnice v poglavju 4). 

Ohranjanje veščin in znanja starejših delavcev je izziv za socialne partnerje.  Toda to je izvedljivo, kot prikazuje naslednja študija primera iz podjetja Vattenfall, vendar zahteva inovativne rešitve.  

Ohranjanje veščin in znanj starejših delavcev: Vattenfall AB na Švedskem 

Vattenfall AB se še vedno bori, da bi privabil mlajše delavce. Iz tega so se oblikovali trije pristopi, namenjeni ohranjanju njihovih starejših delavcev. 

Prvič, zaposleni, stari več kot 58 let, imajo možnost delati 80 % polnega delovnega časa za 90 % svojih plač, ne da bi izgubili svoje prispevke za upokojitev. Drugič, nastala je baza starejših delavcev, ki izpostavlja veščine, znanja in pristojnosti starejših delavcev, prizadetih zaradi morebitnih odpuščanj, tako da jih druge poslovne enote lahko uporabijo. Tretjič, izkušnje starejših delavcev se ohranjajo skozi program mentorstva mlajšim delavcem. Te možnosti se uporabljajo tam, kjer je med udeleženimi zaposlenimi in njihovimi vodjami sklenjen sporazum. 

Ta študija primera tudi prikazuje, kako lahko zaposleni privabijo mlajše delavce in kako se lahko izkušnje in znanje starejših, bolj izkušenih delavcev ohranijo in prenesejo. 

4.2.7 Vseživljenjsko učenje 

Vseživljenjsko učenje je bilo v okviru evropske strategije zaposlovanja predstavljeno kot odziv na industrijsko prestrukturiranje, in zagotavlja, da so delavci, odpuščeni zaradi prestrukturiranja ali preselitve dela, pa tudi tisti, ki ostajajo zaposleni, opremljeni z veščinami in znanji, ki zagotavljajo njihovo zaposljivost. V Združenem kraljestvu je bil leta 1998 ustanovljen sindikalni učni sklad, ki ga financira vlada in omogoča podporo učenju na delovnem mestu. Od leta 2002 imajo sindikati zakonsko pravico, da imenujejo ali izvolijo sindikalne zastopnike za področje učenja, da bi spodbujali učenje med delavci, in sklad učinkovito vključuje »netradicionalne« učence na delovnem mestu. Ta model se zdaj širi na vso Evropo. Štiri lokacije podjetja Arcelor, v Nemčiji, Španiji, Belgiji in Luksemburgu, so vključene v projekt, ki ga financira EU in podpira Evropska zveza delavcev kovinske industrije. S tem se spodbuja model sindikalnih zastopnikov za učenje, v kontekstu nadnacionalne organizacije z nadnacionalno komunikacijo med delavcixxii. 

Vseživljenjsko učenje v bančnem sektorju v Združenem kraljestvu 

Z zapiranjem velike poslovne enote banke iz Združenega kraljestva zaradi delokalizacije, se je v podjetju in udeleženih sindikatih razvila »vez usposabljanja«, ki je na dnevni red pogajanj umestila vprašanje prekvalifikacije. S tem je bila delodajalcu dodeljena odgovornost za prihodnjo zaposljivost njihovega osebja, tako stroškovno kot glede plačane odsotnosti z dela. Medtem ko so tovrstna podjetja prej sodelovala z zasebnimi izobraževalnimi ustanovami, se je delodajalec v tem primeru povezal z lokalnimi institucijami višje izobrazbe in na novo imenovanimi sindikalnimi zastopniki za učenje, da bi delavcem zagotovil višjo raven zaposljivosti. To se dobro navezuje s pojmom prožne varnosti in koriščenjem lokalnih ponudnikov izobraževanja za podporo delavcem, prizadetim zaradi prestrukturiranja. 

Sindikalni zastopniki za učenje ne spodbujajo samo učenja na delovnem mestu, temveč tudi pomagajo sindikatom in delavcem ugotoviti potrebe posameznika po usposabljanju. Sindikat in delodajalec običajno sodelujeta pri izdelavi analize potreb po znanjih in veščinah, ki se razširja preko obračunov plač ali pa jo sindikalni zastopniki za učenje izročajo po podjetju.  Nato se zbirajo podatki, pogosto anonimno, da se lahko ugotovijo trendi in potrebe po veščinah in znanjih ter najbolj zaželenih tečajih usposabljanja. Sindikalni zastopniki za učenje in delodajalec sodelujejo pri iskanju najboljšega ponudnika usposabljanj in virov financiranja ter organizirajo izvajanje usposabljanja – tj. na delovnem mestu ali v predavalnicah.  Po usposabljanju lahko sindikalni zastopniki za učenje in delodajalec ocenijo kakovost izvedenega usposabljanja in ali je usposabljanje odpravilo pomanjkljivosti, predhodno ugotovljene z analizo potreb po znanjih in veščinah. Ta cikel se lahko ponavlja tako pogosto kot je potrebno, da se zagotovi izpolnjevanje potreb vseh delavcev, ki so ugotovili potrebo po usposabljanju. 

Kot je bilo v priročniku prej opisano, je socialni dialog kontinuiran proces. Primer v nadaljevanju prikazuje, kako lahko delodajalci in sindikati uspešno oblikujejo kulturo trajnega razvoja in vseživljenjskega učenja. 

ENEL v Italiji 

Leta 1999 je dogovor o sodelovanju uvedel zavezo k programu trajnega usposabljanja, v katerega so bili vključeni sindikati, da bi se izboljšala raven notranje mobilnosti delovne sile in podprla diverzifikacija poslovanja. Ta program se je osredotočil zlasti na ohranjanje zaposlenih žensk. Napredovanje je nadzorovala skupna komisija za usposabljanje in zaposljivost.  

Leta 2006 je stopil v veljavo novi sporazum o bilateralnem sodelovanju in usposabljanju, ki obravnava prihodnje potrebe po usposabljanju, vključno z obvezo za usposabljanje novih zaposlenih in vseživljenjsko učenje.  

ENEL je ustanovil ločeno podjetje za usposabljanje, Sfera, kot rezultat združevanja različnih tehničnih in strokovnih šol v okviru podjetja. Sfera ponuja tradicionalno učenje, e-učenje in usposabljanje na delovnem mestu na področjih tujega jezika, IT, vodenja in mehkih veščin, ter širše tehnično in strokovno usposabljanje. Usposabljanje je prilagojeno posamezniku in se osredotoča na posamezne delovne vloge. Vsak zaposleni se s podjetjem Sfera dogovori, kakšno bo njegovo usposabljanje.

Privatizacija ali liberalizacija predstavljata izzive za delodajalce in njihovo delovno silo, ki morda zahtevajo drugačne pristope za reševanje vprašanj znanja in veščin.  Študija primera iz Estonije v nadaljevanju opisuje, kako so se delodajalci temu prilagodili. 

Eesti Energia v Estoniji 

Liberalizacija trga je za podjetje Eesti Energia pomenila izgubo izkušenih zaposlenih zaradi odliva v sosednje države, kjer so plača in pogoji boljši, ugotovili pa so tudi, da preostalim zaposlenim primanjkuje potrebnih veščin in znanja jezikov, energijskega trgovanja in energijskih predpisov. To je privedlo do sprememb tradicionalnih zaposlovalnih praks. 

Čeprav so eksperte »kupovali« (pogosto s pomočjo iskanja kadrov) iz tujine, se je podjetje prenovilo kot privlačen delodajalec, ki ponuja velikodušno plačilo in možnost sodelovanja v dinamičnem in strukturno pomembnem sektorju. V odgovor na primanjkljaj tehnoloških veščin se je podjetje udeležilo zaposlitvenih sejmov, pripravilo odprte dneve in možnosti delovnega sodelovanja z ustanovami višjega izobraževanja (Tehniška univerza v Talinu ipd.), ter sponzoriranje študentov v programih izmenjave s tujino, da bi lahko pridobili nova znanja in veščine (npr. v Franciji, v sektorju jedrske energije), kot tudi spoznali pogoje popolnoma liberaliziranih trgov. 

Projekcija dolgoročnih vprašanj veščin in znanja je očitno prednostna metoda reševanja pomanjkanja le-teh. Toda švedsko podjetje E.On je spoznalo, da lahko vrzeli v znanju in veščinah hitro zapolni s podporo svoji trenutni delovni sili, zlasti tistim zaposlenim, ki so predhodno izpadli iz programa usposabljanja v podjetju. 

E.On na Švedskem 

Švedski E.On je zagnal projekt, s katerim skuša prepoznati posameznike, ki so izpadli iz izobraževanja na področju električne energije. Podjetje bo podpiralo take posameznike pri dokončanju njihovega študija od točke prekinitve. Izkazalo se je, da je to hiter in stroškovno učinkovit pristop za odpravljanje pomanjkljivosti delovne sile v sektorju. 

4.3 Usposabljanje, preusposabljanje in prezaposlitev: povzetek

Dolgoročno načrtovanje delovne sile, v katerega je vključeno profiliranje znanj in veščin ter prihodnjih potreb delovne sile, je osrednjega pomena za zagotavljanje zaposljivosti delavcev in možnosti prezaposlitve v okviru podjetja. Sestavni del takšnega načrtovanja mora vsebovati mehanizme formalnega preusposabljanja na ravni podjetja in sektorja, ki se integrirajo v formalne programe prezaposlitve. 

Izkoriščanje možnosti zgodnje upokojitve med prestrukturiranjem je treba izvajati skupaj z ustreznim nadzorovanjem potreb po znanj in veščinah v poslovanju, sicer lahko, če ravnovesje med obema ni v celoti upoštevano, pride do odtekanja znanj in veščin v podjetju, kar lahko slabo vpliva na prihodnost. 

Spodbujanje vseživljenjskega učenja delovne sile bo imelo koristen učinek glede na morebitne izgube veščin in znanj. To omogočajo programi učenja sindikatov, partnerstva z organizacijami višjega izobraževanja in učinkovito prerazvrščanje podjetij med dobre delodajalce. 

4.4 Kontrolni seznam za usposabljanje, preusposabljanje in prezaposlitev  

• 
Ali je dolgoročni profil znanja in veščin oblikovan in ali obstaja strategija usposabljanja za izpolnjevanje teh potreb? 

Označite □ 

• 
Ali strategija organizacije črpa iz širših napovedi potrebnih znanj in veščin in predvideva okoljske ukrepe? 

Označite □ 

•
Ali obstaja dolgoročni program prezaposlitev, ki omogoča premike zaposlenih z delovnih mest, ki bodo postala nepotrebna, na področja, kjer se bo potreba po znanjih in veščinah povečala, in ali obstaja mehanizem za nadzor in omogočanje tovrstnih možnosti? 

Označite □ 

• 
Ali so v vaši državi na voljo sektorski mehanizmi, ki omogočajo preusposabljanje delavcev, ki jih bo organizacijska sprememba prizadela? 

Označite □ 

• 
Ali so socialni partnerji obravnavali vprašanja mešanice znanj in veščin delovne sile v svojih razpravah o organizacijski spremembi? 

Označite □ 

• 
Če se uporablja strategija zgodnjega upokojevanja, ali so bile možne nevarnosti odtekanja znanja in veščin preučene? 

Označite □ 

• 
Če je bila predlagana velikodušna shema odpravnin ob prostovoljnem odhodu, ali je bila preučena možnost, da se tovrstna plačila namenijo za obdržanje posameznikov? 

Označite □ 

• 
Ali so socialni partnerji preučili morebitno obdržanje starejših delavcev, vključno s koristmi take odločitve, posledicami evropske in nacionalne zakonodaje glede starostne diskriminacije, promocijo in vseživljenjskim učenjem? 

Označite □ 

• 
Če je bila sprejeta odločitev, da se pri organizacijski spremembi uvede odpuščanje, kakšni formalni mehanizmi so bili vzpostavljeni za pomoč posameznikom pri iskanju alternativne zaposlitve v okviru podjetja ali izven njega? 

Označite □ 

• 
Ali je bilo preučeno angažiranje sindikalnih predstavnikov za učenje za omogočanje preusposabljanja pred ali med organizacijsko spremembo, ali v okviru vseživljenjskega učenja? 

Označite □ 

• 
Ali so na voljo mehanizmi za nadzor in vrednotenje programov preusposabljanja? 

Označite □ 
5. Zdravje in psihosocialna vprašanja 



5.1 Zakaj so zdravstvena in psihosocialna vprašanja pomembna 

Pomembno je, da socialni partnerji razumejo vpliv prestrukturiranja na mentalno in fizično zdravje posameznih prizadetih delavcev, kot tudi na celoto organizacije. Stres, kot posledica negotovosti ali negotove zaposlitve, se lahko manifestira v obliki zdravstvenih težav, vendar lahko vpliva tudi na zmogljivost in učinkovitost poslovanja.  Prestrukturiranje lahko razkrije in poudari obstoječe zdravstvene težave delovne sile, vendar lahko sproži tudi nove. Poleg tega se morajo socialni partnerji zavedati učinka prestrukturiranja na zdravje tistih delavcev, ki ohranijo zaposlitve po poskusu prestrukturiranja, tako imenovanega »sindroma preživelih«. Po prestrukturiranju se lahko delovna obremenitev preostalih delavcev poveča, kar lahko negativno vpliva nanje, to pa lahko spodkoplje celoten namen operacije prestrukturiranja, z združevanjem učinka slabega zdravstvenega stanja na zaposlene in hudimi pritiski na posameznike, njihovega odnosa do vodij in celotne organizacije. Pogosto se pričakuje, da bodo zaposleni sami reševali prehodni proces, neposredno po prestrukturiranju. Vendar dejstva kažejo, da se stopnja okrevanja razlikuje in da posamezniki potrebujejo pomoč in podporo po popolnem preobratu zaradi izgube dela ali zaradi prehoda iz enega dela podjetja v drugega. 

Kot so pokazale raziskave (MIRE), lahko skrb za zdravje na delovnem mestu pred prestrukturiranjem med zaposlenimi ustvari kulturo ozaveščenosti o zdravju, kar nato zaposlenim in delodajalcu omogoča prilagajanje in shajanje s spremembo. Toda, kljub potencialnim koristim, poklicne zdravstvene storitve niso univerzalno dostopne in ne zajemajo vedno pobud za spodbujanje preventive. 

5.2 Na kakšen način je mogoče reševati zdravstvena in psihosocialna vprašanja? 

5.2.1 Ukrepi v delovnem okolju 

Podani so primeri socialnih partnerjev, katerih sodelovanje je usmerjeno v zmanjšanje nepotrebnega pritiska na posameznike in podjetje, v katerem delajo. Kot pri drugih vprašanjih, ki jih to orodje obravnava, je ključno razmisliti o potencialnih učinkih na zdravje delavcev, veliko pred kakršnim koli poskusom prestrukturiranja, da bi se zmanjšal stres in drugi stranski učinki.  

Naslednja študija primera, ki jo je posredovala Avstrijska zveza elektroenergetskih podjetij, prikazuje vrsto podpore, ki jo lahko delodajalci zagotovijo tistim, na katere je prestrukturiranje škodljivo vplivalo. 

Eno od podjetij ugotavlja, da je sprememba kontinuiran cikel, v katerem ima podjetje obveznost, da pomaga delovni sili s preventivnimi ukrepi.  Med procesom prestrukturiranja je zaposlenim zagotovljeno posebno zdravstveno usposabljanje in inštruiranje. Podjetje se osredotoča na oblikovanje sodobnega in zdravega delovnega okolja, zato se je prijavilo za certifikat za »spodbujanje zdravja na delovnem mestu«, ki so ga prejeli leta 2006.  Da bi bili pri pridobivanju tega priznanja uspešni, je moralo podjetje izpolniti številne pogoje, zato so uvedli naslednje ukrepe: 

· sodelovanje z nacionalno zdravstveno organizacijo in FGO za podporo 

· »energijsko kontrolo« podjetja (mobilno zdravstveno svetovanje) v vseh podružnicah 

· program usposabljanja o različnih zdravstvenih temah
· osredotočanje na prehrano in zdrave prigrizke

· osvežitev izobraževanja menze v podjetju in nadzorniki teže pri delu

· ekspresno sadje in zelenjava ter korenčkov klub (za vsak sekretariat) 

· posvečanje gibanju

· pripravljeni na pomlad in zimo, pripravljeni na delo

· QiGong, Feldenkrais, nordijska hoja 

Primeri tovrstnih pobud lahko vključujejo pobude za rehabilitacijo, da se izboljša ponovno vključevanje obolelih delavcev; srečanja za ozaveščanje organizacije in posameznikov o potencialnih nevarnostih za zdravje; socialno podporo in svetovanje v primerih prezaposlitve ter spremljanje zdravja posameznih zaposlenih. Poleg tega so številna podjetja uvedla vnaprejšnje pobude, ki vključujejo orodja za zaposlene za nadzorovanje lastnega zdravja, podjetju pa istočasno omogočajo način spremljanja stresa med reorganizacijo. 

Nekatera podjetja dejansko najemajo specialiste za zdravje, da bi podprla vgrajevanje zdravstvenih politik v delovno okolje. Na primer, CEZ v Češki republiki neposredno zaposluje tri psihologe in zagotavlja celotno zdravstveno storitev za vse svoje zaposlene. Tak vir je bistven med in po prestrukturiranju. V primeru podjetja British Gas je bila posameznikom zagotovljena možnost, da pokličejo neodvisno telefonsko linijo, na voljo 24 ur, za posvetovanje o zdravstvenih vprašanjih.  

Druga inovativna pobuda organizacije izven sektorja pokriva uvajanje »Dneva zdravja« enkrat letno, ki je namenjen skrbi za zdravje zaposlenih in ozaveščanju posameznih zaposlenih o zdravstvenih težavah, kot je denimo stres.  Pobuda za Dan zdravja je obsegala informacije o varnosti dela, kot tudi tehnikah sproščanja, športu, petju in skupinskih dejavnostih, prav tako spodbujanje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja zaradi narave zahtevnega bolnišničnega dela – dolg delovni čas, izmensko delo in visoka stopnja fizičnega in psihološkega stresa. 

Seveda podpore ne ponujajo le delodajalci. Študija primera v nadaljevanju opisuje, kaj lahko sindikati storijo za svoje člane v težkih trenutkih. 

Unison, sindikat javnega sektorja v Združenem kraljestvu, svojim članom ponuja podporo, imenovano »Blaginja Unison«. To je dobrodelna storitev sindikata za podporo članom s praktičnimi zadevami, ki lahko zmanjšajo stres posameznikov tako, da poskrbijo, da se ne počutijo izolirane in osamljene v tem procesu. Blaginja sindikata Unison zagotavlja zaupno storitev, ki ponuja svetovanje in podporo samo za člane sindikata Unison in njihove družine na naslednjih področjih: 

· svetovanje glede zadolženosti, 

· poslušanje in podpora, 

· finančna pomoč, 

· odmori in počitnice, 

· osebno svetovanje. 

Dobrodelne storitve izvajajo tudi nacionalne seminarje za pomoč članom in njihovim družinam v boju s specifičnimi težavami in ponujajo tudi podporo za »krepilni oddih«. 

Obstajajo tudi drugi dobri primeri izven elektrogospodarstva, ki prikazujejo, kako lahko podjetja nadzorujejo zdravje svojih zaposlenih, kot v študiji primera podjetja BT iz Združenega kraljestva. V okviru tekočega prestrukturiranja in vprašanj zdravja in varnosti, je podjetje BT v sodelovanju s sindikati uvedlo orodje, namenjeno za ugotavljanje in reševanje stresa med svojo delovno silo. Orodje (STREAM) je izdelano v obliki spletne ocene v intranetu podjetja, ki se na široko oglašuje. Vprašanja zadevajo področja kot so delovne zahteve, nadzor nad procesom dela, podpora vodstva, odnosi na delovnem mestu, vloge in, kar je zelo pomembno, sprememba. Izpolnjen obrazec omogoča prepoznavanje tistih, ki so utrpeli stres ali pa pri njih obstaja nevarnost stresa. Delavcu se nato ponudi usmerjanje glede reševanja morebitnih vprašanj, in nadaljnja pomoč, če je to potrebno, v programu podjetja za pomoč zaposlenim. Čeprav orodje ni bilo izdelano posebej zaradi prestrukturiranja, je podjetju, skupaj s sindikati, omogočilo zbrati anonimne rezultate za spremljanje stresa na delovnem mestu, zlasti v povezavi z organizacijsko spremembo.   

5.3 Zdravje in psihosocialna vprašanja: povzetek

Izkušnje prestrukturiranja lahko slabo vplivajo na zdravje tako tistih, ki podjetje zapustijo, kot tistih, ki ostanejo. Da bi se tovrstni učinki kar najbolj zmanjšali, je koristno spodbujati zdravstvene strategije pred in med prestrukturiranjem. To bi moralo postati del splošnega širšega konteksta spodbujanja zdrave delovne sile in lahko vključuje razširitev obstoječih poklicnih zdravstvenih storitev. Tudi sindikati lahko sodelujejo z zagotavljanjem storitev svojim članom za podporo skozi spremembo, vendar to ne bi smel biti strošek podjetja, ki prav tako zagotavlja pomoč svojim zaposlenim. 

5.4 Kontrolni seznam za zdravstvena in psihosocialna vprašanja 

• 
Ali so poklicne zdravstvene storitve podjetja vključene v proces organizacijske spremembe? 

Označite □ 

• 
Ali sindikati, udeleženi v organizacijski spremembi, zagotavljajo nasvete in/ali praktično podporo za vprašanja, povezana z zdravjem? 

Označite □ 

•
Ali so socialni partnerji upoštevali potencialne učinke organizacijske spremembe, denimo povečano intenzivnost dela, v povezavi z zdravjem preostale delovne sile? 

Označite □ 

• 
Ali so socialni partnerji upoštevali mehanizme za zaposlene za nadzorovanje lastnega zdravstvenega stanja, in če so, ali so pridobljene informacije na voljo tistim, ki so odgovorni za strateške odločitve glede organizacijske spremembe? 

Označite □ 

6. Vloga javnih organov 


6.1 Zakaj so javni organi pomembni

Prestrukturiranje ima lahko velik vpliv na lokalno gospodarstvo, zlasti, če je podjetje, ki odpušča delavce, pomemben delodajalec v regiji.  Sekundarni vpliv na lokalne dobavne verige, pogosto MSP-je, je lahko močen. Na regionalni ravni so javni organi pomembni za podporo okrevanju in prilagajanju delavcev po prestrukturiranju. Javni organi v tem kontekstu zajemajo ponudnike usposabljanj in izobraževanja, lokalno oblast in vlado, storitve iskanja zaposlitve in središča za blaginjo. V številnih evropskih državah delujejo »transferna podjetja« na lokalni ravni kot začasni namestnik delodajalca in pospešujejo iskanje dela ter usposabljanje odpuščenih delavcev. Evropske pobude lahko prav tako zagotovijo financiranje za regije, ki ga dodeljujejo javni organi. 

Odzivi na prestrukturiranje zato segajo preko organizacije in odgovornosti socialnih partnerjev. Evropska komisija že nekaj časa zagovarja pojem »prožne varnosti« – to je kombinacija prožnosti trga dela in ustrezne varnosti za delavce.  Prožna varnost ni namenjena uvajanju kulture najemanja in odpuščanja. Ravno nasprotno, če je pravilno vpeljana, prožna varnost delavcem zagotavlja »varnost zaposlitve«, v nasprotju s pojmom »varnost delovnega mesta«, in sloni na jasno opredeljenem, celostnem in dolgoročnem načrtovanju delodajalcev. 

Prožna varnost pomeni tudi trajno prestrukturiranje, pri katerem delodajalec in delovna sila ugotovijo, da je nenehno spreminjanje neizogibno, in konstruktivno sodelujejo, da bi zagotovili, da ljudje sledijo spremembi in se počutijo kot del cikla spremembe.  Vpeljane politike prožne varnosti so pogoste v državah, kjer je imel dialog – predvsem pa zaupanje – med socialnimi partnerji ter med socialnimi partnerji in javnimi organi pomembno vlogo. Komunikacija Evropske komisije (REF). 

Stebri prožne varnosti so: 

· prožni in zanesljivi pogodbeni sporazumi, 

· izčrpne strategije vseživljenjskega učenja, 

· učinkovite politike aktivnega trga dela, 

· sodobni sistemi socialne varnosti. 

Nacionalna in regijska vlada imata zato pomembni vlogi pri zagotavljanju potrebnih politik trga dela, zlasti pri predvidevanju in ugotavljanju prihodnjih potreb po znanjih in veščinah na nacionalnih in regijskih trgih dela, ter zagotavljanju infrastrukture za dolgoročno zaposljivost delavcev. Poleg tega na prehod na nizkoogljično gospodarstvo ni mogoče vplivati na organizacijski ravni, voditi ga bodo morale nacionalne in regijske vlade. Vlade morajo podpreti organizacije v njihovem preusmerjanju v povpraševanje in ponudbo alternativnih virov energije, ter v predvidevanju upoštevnih veščin in znanj, in podpreti potrebe delavcev, da se prilagodijo tem spremembam. 

6.2 Na kakšne načine je mogoče reševati vključevanje javnih organov? 

6.2.1 Iskanje podpore

Podporni ukrepi javnih organov zahtevajo, da se le-ti v pravem trenutku vključijo v razprave. Na voljo so številne evropske pobude, namenjene podpori podjetjem, v katerih potekajo spremembe, v določenih regijah, kot tudi številne druge, nacionalne pobude, usmerjene v podporo obnavljanju in prilagajanju znotraj določenih regij. Sindikati lahko podprejo delodajalčevo izkoriščanje podpore javnih organov, vendar se morajo, če bo pobuda privabila potrebna sredstva, sindikati vključiti v zgodnji fazi, da se zagotovi sprejemanje.  

Čeprav obstajajo številni primeri, kjer so javni organi podprli spremembo v organizaciji, na to lahko vplivajo konkurenčne prioritete.  To se lahko zgodi tam, kjer javni organi, ki jih morda ženejo politični cilji, iščejo alternative rezultatom socialnih partnerjem.  V takih primerih je treba paziti, da se prioritete socialnih partnerjev uskladijo s prioritetami drugih interesov. 

Javni organi se lahko pridružijo v razpravah o financiranju in kvalifikacijah. Vladni obnovitveni programi lahko v nekaterih primerih ponujajo financiranje usposabljanja v obdobju prestrukturiranja, kar velja tudi za veliko večje institucije EU, kot je Evropski socialni sklad (glejte kasneje v poglavju).  Primer banke iz Združenega kraljestva (glejte poglavje 4) ponazarja, kako lahko javni organi (v tem primeru ustanova višjega izobraževanja) in socialni partnerji sodelujejo. V tem primeru so delodajalec, sindikati in sindikalni zastopniki za učenje pridobili sredstva za nadaljnje usposabljanje in prekvalifikacijo prizadete delovne sile. 

Opazovalnice je mogoče vzpostaviti s pomočjo vlade in lokalnih oblasti (glejte poglavje Predvidevanje in transparentnost).  V Italiji, v primeru ENEL, je nacionalna sektorska kolektivna pogodba iz leta 2006 priporočila uvajanje opazovalnice za energijo v okviru Ministrstva za gospodarstvo.  To telo sestavljajo vsi udeleženi, vključno s sindikati, vlado, potrošniki in podjetji, ki spremljajo razvoj v sektorju in priporočajo ukrepe, kadar so potrebni. 

Primer podjetja Electrabel Polaniec prikazuje, kako lahko lokalni javni organi ponudijo nasvet in podporo. 

Electrabel Polaniec na Poljskem 

Skoraj 800 zaposlenim, prizadetim zaradi prostovoljnega odhoda, je bilo ponujeno preusposabljanje preko zunanjega podjetja.  Lokalna občina je bila preko finančne in delavske pisarne vključena v ta proces in je zagotovila podporo in svetovanje glede številnih vprašanj, denimo ugotavljanja možnosti usposabljanja in zaposlovanja ali informacij o davščinah, ter osebje, ki je prizadetim zaposlenim svetovalo glede možnosti prihodnje zaposlitve. 

V Evropski uniji se posegi in podpora javnih organov raztezajo na mednarodno raven, študija primera iz Estonije pa prikazuje, kako je mogoče, če se ukrepa pravočasno, skozi dialog z vlado in Evropsko komisijo, pridobiti podporo za zmanjšanje učinka razsežnih sprememb na zaposlovanje v sektorju. 

Eesti Energia v Estoniji 

Proizvodnja električne energije ter kopanje in obdelava naftnega skrilavca močno obvladujejo regije v Estoniji, tako ekonomsko kot socialno. Regija Narva je močno odvisna od elektroenergetskega sektorja, zaradi liberalizacije trga pa se je vlada bala, da bodo negativni učinki na to regijo močni. Prijavili so se za tranzicijsko obdobje, ki jim je bilo tudi odobreno do leta 2015, da bi lahko izpuste starih obratov za predelavo naftnega skrilavca prilagodili zakonodaji EU. Da bi zmanjšali učinek izgube delovnih mest v tem sektorju, je bil vladi odobren evropski program financiranja za razvoj proizvodnje obnovljive energije v tej regiji.  

Precej inovativen pristop državne pomoči je bil uporabljen v Češki republiki. V tem primeru je ministrstvo za delo in socialne zadeve ustanovilo delavske pisarne v vsakem regijskem centru. Namenjene so za podporo delodajalcem in zaposlenim med programom prestrukturiranja in po njem. V praktičnem smislu ponujajo karierno svetovanje, psihološko svetovanje, preusposabljanje, nadomestila za brezposelnost itn. 

Vsi ukrepi vendarle niso dobrodošli, na kar opozarja primer podjetja Endesa iz Španije, kjer je morala energetska industrija, pod pritiskom španske vlade, posodobiti svoje operacije, kot pripravo na liberalizacijo. Ta proces je pripeljal do obsežnega oddajanja dela zunanjim izvajalcem in zmanjšanja vlaganj in stroškov vzdrževanja, vlada pa ga je potisnila še dlje in uvedla strošek prehoda v konkurenco (CTC), ki je predstavljal finančno shemo za pomoč pri učinkih nadaljnjega prestrukturiranja. Ker pa dejanske konkurence še ni bilo, se je CTC na široko uporabljal za financiranje velikodušnih odpravnin. Sindikati so bili sprva proti uvedbi CTC-ja, vendar so izpogajali dobro rešitev za svoje člane. Dejansko je CTC podjetjem omogočil nadomeščanje obstoječih zaposlenih z zaposlenimi pod slabšimi pogoji, zaradi česar se je oblikovala dvotirna delovna sila. 

6.2.2 Pravočasno ukrepanje

Potencialni vpliv zapiranja proizvodnega obrata Vauxhall Car v območju Lutona je sprožil takojšnji odziv javnih organov. Razvojna agencija za vzhodno Anglijo je skupaj s podjetjem in sindikati sklenila partnerstvo Vauxhall Luton, 18 mesecev pred zapiranjem. Partnerstvo je omogočilo koordiniran pristop za lokalne vladne agencije in zagotovilo znatno finančno pomoč za številne pobude, kot so prekvalifikacija, preusposabljanje in razvoj malih podjetij. Same pobude so temeljile na poglobljeni gospodarski oceni lokalnega vpliva zapiranja. 

Vloga javnih organov v predvidevanju in spodbujanju primernih znanj in veščin je jasna. Sodelovanje med vsemi udeleženimi – vlado, finančnimi agencijami, delodajalci in sindikati – lahko ustvari potencialno močno silo, s katero je mogoče reševati pomanjkanje znanja in veščin, kot prikazuje študija primera iz Združenega kraljestva v nadaljevanju. 

Energetska akademija v Združenem kraljestvu 

Raziskava, ki jo je opravil sektorski svet za znanje in veščine na področju energije in javnih storitev, je pokazala, da se bo v naslednjem desetletju upokojilo 25 odstotkov delavcev, ki trenutno poganjajo elektro omrežje v Združenem kraljestvu, kar bo ustvarilo veliko pomanjkanje veščin in znanja in druge težave. Kot odziv na to raziskavo, je Inštitut elektro inženirjev ustanovil Energetsko akademijo, v partnerstvu s sektorskim svetom za znanje in veščine, katere cilj je razviti diplomirane inženirje in jim omogočiti nadaljnje izobraževanje.  Takšna pobuda je mogoča samo ob sodelovanju delodajalcev v industriji s sektorskim svetom za znanje in veščine (SSC).  Sindikati so vključeni v upravo SSC in, čeprav SSC-je »vodijo delodajalci«, vladno financiranje zahteva, da se v tem procesu zagotovi sodelovanje sindikatov.  

Tudi regijski organi lahko sodelujejo pri zmanjšanju učinka prestrukturiranja na MSP-je. V Nemčiji se ozemeljski zaposlitveni sporazum loteva krize v sektorju mehanskega inženiringa v Braunschweigu (pobuda za sodelovanje v strojništvu – Kooperationsinitiative Maschinenbau, KIM). V tem primeru je imel sindikat, IG Metall, sprva ključno vlogo pri spodbujanju oblikovanja baze delavcev in doseganju kolektivnega sporazuma, ki omogoča prehajanje osebja med enajstimi MSP-ji v regiji. Skupna baza delavcev je v tem primeru podjetjem omogočila večjo prilagodljivost in obvladovanje strukturne fluktuacije, pri čemer so se izognili odpuščanjem in kratkoročnim zaposlitvam. 

6.2.3 Razvoj uspešnega partnerstva 

Za spodbujanje zaposlovanja so na voljo številni evropski skladi.  Evropski socialni sklad (ESS) je eden od strukturnih skladov EU, ustanovljen za zmanjšanje razlik v blaginji in standardu življenja med državami članicami EU in regijami, ki spodbuja gospodarsko in socialno kohezijo.  Za pridobivanje sredstev so oblikovani pogoji, vendar se lahko delodajalci v sodelovanju z javnimi organi dogovorijo za financiranje posebnih projektov.   

Evropski socialni sklad (ESS) financira pobudo Enakost, ki usmerja in spodbuja nove pobude za boj proti diskriminaciji in neenakosti na trgu dela.  Podpira tako zaposlene kot tiste, ki iščejo zaposlitev. Pobuda vključuje tudi podporo za pomoč pri integraciji prosilcev za azil. 

Enakost temelji na številnih temah: 

· Partnerstvo – združevanje ključnih regijskih partnerjev, kot so organi usposabljanja, NVO, podjetja, javni zavod za zaposlovanje itd. 

· Tematski pristop – usklajen z Evropsko strategijo zaposlovanja 

· Inovacija – nove zamisli 

· Krepitev moči – krepitev razvoja zmogljivosti sodelujočih 

· Nadnacionalnost – čezmejno učenje 

· Prevladujoča usmeritev – vključevanje najboljše prakse 

6.2.4 Alternative 

Socialni partnerji lahko pridobijo podporo lokalnih javnih organov za alternativne načrte. Na primer, v Nemčiji je imel sindikat IG Metal pomembno vlogo pri vzpostavitvi javno-zasebnega partnerstva, v katerega so vstopili delodajalec in lokalna oblast, da bi oblikovali strategijo prostorskega in poslovnega razvoja v okviru upadanja zaposlovanja v tradicionalnih sektorjih. 

6.3 Vloga javnih organov: povzetek  

Javni organi v okviru prestrukturiranja vključujejo ponudnike usposabljanj in izobraževanja, vlado na lokalni, nacionalni in evropski ravni, storitve iskanja zaposlitve in središča za blaginjo in nadomestila. Vsa ali nekatera od teh teles imajo lahko pozitivno vlogo v upravljanju procesa prestrukturiranja, zlasti, če je podjetje, v katerem poteka prestrukturiranja, pomemben delodajalec in gospodarska sila na lokalnem območju. Pravočasno obračanje na takšna telesa ponuja možnost za vzpostavitev partnerstva z njimi. Skozi takšna partnerstva je lahko udeleženim v prestrukturiranju omogočen boljši dostop do obnovitvenih shem ter socialnega in strukturnega financiranja na evropski ravni, ki zaposlenim lahko pomaga pridobivati nove veščine in znanja, s katerimi se bo njihova zaposljivost izboljšala. Tukaj je posebno pomemben koncept prožne varnosti, na podlagi katerega je mogoče uvesti takšna partnerstva.  

6.4 Kontrolni seznam za vlogo javnih organov 

• 
Ali obstajajo evropske, nacionalne in/ali regionalne pobude, ki lahko podprejo organizacijsko spremembo v vašem kraju, npr. Evropski socialni sklad, financirani obnovitveni programi ali pobude za izobraževanje? 

Označite □ 

• 
Ali je vaš kraj mogoče predstaviti javnim organom kot kraj s potencialno edinstvenimi socialno-ekonomskimi potrebami, ki izhajajo iz organizacijske spremembe in jih je potrebno reševati z ukrepi evropske in/ali nacionalne vlade? 

Označite □ 

•
Ali se partnerji na javne organe obračajo z zahtevami v zgodnji fazi, da bi se zmanjšal širši vpliv prestrukturiranja na regijo in dobavno verigo? 

Označite □ 

• 
Ali partnerji, ki pri javnih organizacijah vlagajo zahteve za pomoč organizacijam, načrtujejo širše spremembe v sektorju, vključno s prehodom na nizkoogljično gospodarstvo? 

Označite □

• 
Ali si javni organi tam, kjer imajo možnost vpliva na organizacijsko spremembo, prizadevajo za iste cilje kot socialni partnerji? 

Označite □ 

7. Čezmejno učenje 


7.1 Zakaj je čezmejno učenje pomembno?

Prestrukturiranje se vse bolj izvaja v mednarodnem prostoru in je opredeljeno s širitvijo multinacionalk po Evropi, v zadnjem času pa tudi srednje- in vzhodnoevropskih državah. Splošno uvajanje dobre prakse kot odziv na prestrukturiranje je vedno koristno, ne glede na razlike v kulturi, zakonodaji in dinamiki delovnega okolja. Sindikati in delodajalci v evropskem elektroenergetskem sektorju si morajo prizadevati za redno izmenjavo informacij preko meja, da bi spodbujali najboljšo prakso in kar najbolj povečali ukrepe za zmanjšanje učinka prestrukturiranja na zaposlene in povečanje učinka na poslovanje. 

7.2 Na kakšen način je mogoče reševati vprašanje čezmejnega učenja? 

7.2.1 Evropski delavski sveti 

Evropski delavski sveti (EDS) so koristen mehanizem, skozi katerega je mogoče izvajati čezmejno učenje.  Dejstvo, da se zaposleni in vodje redno srečujejo, da bi razpravljali o vprašanjih, ki se pojavljajo v poslovanju podjetja v številnih državah, lahko prispeva k okrepitvi razumevanja in omogoči izmenjavo informacij.  Evropski delavski sveti imajo potencial za oblikovanje trdnega in robustnega čezmejnega socialnega dialoga, ter okolje, v katerem je mogoča odprta in iskrena razprava med zaposlenimi in njihovimi delodajalci. Na evropski ravni lahko delodajalec in zveze zaposlenih preučijo nadaljnje ukrepe, s katerimi bi zagotovili, da se dobre delovne prakse prenesejo v njihove sestavne člane in da poteka stalni dialog, ki dodaja vrednost tradicionalnim potem komunikacije. Prav zato, ker so bili EDS-i ustanovljeni kot odziv na evropsko zakonodajo, so delodajalci in predstavniki EDS ter podjetje zakonsko obvezani, da zagotovijo primeren dialog med vodstvom in delavci skozi redna srečanje EDS.   

EDS-i lahko poleg tega, pri čezmejnih zadevah, promovirajo vnaprejšnje metode dela, saj mora delodajalec svetu predstaviti vse predloge, ki zadevajo ravni zaposlovanja, finančno situacijo in v splošnem vse možne spremembe poslovanja organizacije. To bi moralo omogočiti zadostno spodbudo in smernice za zagotavljanje ustreznega predvidevanja in transparentnosti, če se izvaja v sodelovanju med socialnimi partnerji. 

7.2.2 Evropske zveze sindikatov in organizacije delodajalcev 

Zveze sindikatov in delodajalcev lahko na evropski ravni na različne načine podprejo čezmejno učenje. Socialni dialog v okviru sektorja je morda najbolj pogosto uporabljena metoda za oblikovanje okolja čezmejnega učenja.  Delodajalci in predstavniki delavcev redno razpravljajo in izmenjujejo informacije o različnih vprašanjih, ta proces pa je osrednjega pomena za napredovanje znanja udeleženih strani in vpogleda v poslovanje, težave in položaje svojih sogovornikov. Za te krovne organizacije je značilno, da združujejo različne segmente svojih članov pri razpravljanju o strategiji in metodologiji za izboljšanje njihovih interesov.  Vsaka organizacija bo pridobila veliko znanja in strokovnosti v industrijah, v katerih njihovi člani delujejo, to znanje pa lahko ustrezno uporabijo za podporo čezmejnemu učenju med dvema stranema gospodarstva. 

EMF in »splošne zahteve« 

Eden od ciljev Evropske zveze delavcev kovinske industrije je koordinacija njenih podružnic pri spodbujanju vseživljenjskega učenja na delovnem mestu po vsej Evropi. V kampanji za »splošne zahteve« ima vsaka podružnica nalogo, da svojim lokalno zaposlenim aktivistom z njihovimi članstvi in delodajalcem zagotovi doseganje sporazuma z delodajalcem o enem ali več vprašanjih, kot so denimo 5-dnevno plačano usposabljanje enkrat letno, poklicno usposabljanje kot nadgradnja prepoznanih kvalifikacij, letni načrt usposabljanja, pravice posameznikov do usposabljanja itn. Kampanja se enako močno posveča koordinaciji politike EMF po Evropi in spodbujanju vseživljenjskega učenja.  Vsaka podružnica mora poročati EMF-u in orisati trenutno situacijo v svoji državi ter kakšni ukrepi so bili izvedeni za promocijo kampanje. S podporo svojim podružnicam pri tovrstnih ukrepih, namerava EMF graditi na odnosih med svojimi podružnicami in spodbujati vseživljenjsko učenje s pomočjo kampanje.   

7.2.3 Priložnosti na organizacijski ravni

Delodajalci in sindikati lahko sodelujejo pri spodbujanju vseživljenjskega učenja na nacionalni in sektorski ravni, da bi zagotovili boljše razumevanje vprašanj.  Izmenjava informacij med socialnimi partnerji je ključna tudi v delovnem okolju, da bi se ohranjali dobri odnosi med stranmi v gospodarstvu, ne le v okviru posamezne države, temveč tudi znotraj istega čezmorskega podjetja. 

Spodbujanje vseživljenjskega čezmejnega učenja, med novejšimi in zrelejšimi trgi, je prikazano v naslednji študiji primera. Vodstvo podjetja Eesti Energia in njegovi delavci so se skupaj učili od svojih nasprotnih strani drugod. 

Eesti Energia v Estoniji 

V pripravah na spremembo so tako podjetje kot predstavniki sindikata pridobili neposredne izkušnje od svojih sodelavcev na zrelejših trgih. Predstavniki sindikatov so skrbno opazovali svoje nasprotne strani tako na območju Nordpoola kot v sektorskih sindikatih po Evropi, s poudarkom na prizadevanjih Estonije za liberaliziran trg. Predstavniki podjetja nameravajo obiskati ESB (IE) in CEZ (CR), s pomočjo zunanjega svetovalnega podjetja, da bi se poučili o operativnih izkušnjah prestrukturiranja. To je veliko bolj učinkovito kot sestajanje z bližjimi ponudniki, ki bodo postali neposredni tekmeci. Podjetje je poleg tega kupilo podjetje za administracijo in svetovanje na področju električne energije na Finskem, da bi pridobilo zunanje strokovno znanje v prestrukturiranju na območju Nordpoola. 

Sindikati lahko prav tako sodelujejo v čezmejnem učenju, kot prikazuje MIRE v študiji primera EMF v Združenem kraljestvu. Leta 1995 se je podjetje London Electricity, takrat še vedno neodvisno, odločilo za preselitev poslovanja svojih klicnih centrov. Podjetje je želelo izkoristiti nižje stroške nepremičnin in zaposlovanja. Čeprav so se nekateri člani osebja, živeči v Londonu, preselili, je bila večina zaposlenih v novem centru najeta lokalno.  Podjetje je to priložnost izkoristilo za prekinitev priznavanja sindikata med osebjem klicnega centra. Sindikat Unison je uspel ohraniti bazo članov v centru in je nadaljeval s prizadevanji za prepoznavnost. Toda po tej plati se ni nič premaknilo, niti ko je EDF prevzel London Electricity leta 1998.  Unison je sodeloval v posebnem pogajalskem telesu, ki je razpravljalo o ustanovitvi Evropskega delavskega sveta (EDS). EDS je bil ustanovljen in prvič predstavljen proti koncu leta 2001. Sindikat se je povezal s francoskimi sindikati znotraj podjetja EDF, zlasti s CGT, največjim sindikatom v podjetju. Rezultat tega povezovanja je bilo odpiranje vprašanja priznavanja Doxforda, ki so ga sindikati postavili na ravni skupine EDF, kar je Unison uporabil za podporo svoji kampanji. CGT se je srečal z vodstvom EDF in pojasnil, da mora EDF priznati sindikate in vzpostaviti socialni dialog z njimi.  Podjetje se je nato odločilo, da bo priznalo sindikate v Doxfordu kot socialne partnerje. Konec leta 2002 je EDF uradno priznal Unison v klicnem centru.   

7.3 Čezmejno učenje: povzetek  

Zaradi širjenja nadnacionalne narave poslovanja podjetja v sektorju, je na voljo vse več priložnosti za uvajanje dobrih praks iz drugod izvedenega prestrukturiranja. Z nadaljnjim odpiranje evropskega trga je to še bolj očitno. Telesa na evropski ravni, kot so EDS, Zveza evropskih sindikatov in organizacije delodajalcev, lahko omogočijo izmenjavo pozitivnih odzivov na prestrukturiranje. 
7.4 Kontrolni seznam za čezmejno učenje 

• 
Ali Evropski delavski sveti nadzorujejo in predvidevajo organizacijsko spremembo na evropski ravni in prispevajo svoje strokovno znanje pri vprašanjih prestrukturiranja na nacionalni ravni? 

Označite □ 

• 
Ali so se delodajalci in zveze zaposlenih pripravili na zagotavljanje razširjanja dobrih praks, izvedenih med organizacijskimi spremembami v drugih podjetjih? 

Označite □ 

•
Ali so bile možnosti čezmejnega učenja raziskane na ravni organizacije, v okviru kadrovske funkcije ali sindikata? 

Označite □ 

Dodatek 5:
Temeljni kontrolni seznam za prestrukturiranje
Temeljni kontrolni seznam za prestrukturiranje 
To poglavje lahko bralcem služi kot hitri vodnik za splošni pregled njihovih trenutnih izkušenj in postopkov.  Bralce opozarjamo, da je ta kontrolni seznam splošen, skrajšan seznam, ki jim lahko resnično pomaga samo, če so prebrali podrobnejše analize, skupaj z izčrpnimi kontrolnimi seznami na koncu vsakega poglavja v tem priročniku.  

•
Ali se vsi managerji zavedajo obstoječih pravnih določil, ki zadevajo posvetovanja med delodajalci in predstavniki zaposlenih glede prestrukturiranja, in ali obstajajo sredstva in mehanizmi za zastopanje zaposlenih na vseh ravneh organizacije pri prestrukturiranju? 

•
Ali so bili managerji usposobljeni, da bi lahko bolje predvideli spremembo? 

•
Ali je proces selekcije za prezaposlitev, preusposabljanje ali odpuščanje dosleden, pošten in enakopraven? 

•
Ali so izhodišča osrednjih gonil organizacijske spremembe jasno oblikovana in jih socialni partnerji razumejo, npr. privatizacija, liberalizacija, tehnološke spremembe, združitve in prevzemi itn.? 

•
 Ali je bil proces socialnega dialoga na temo prestrukturiranja načrtovan in dogovorjen med partnerji pred samo razpravo, vključno z vrednotenjem? 

•
Ali obstajajo strukture za socialni dialog na različnih ravneh organizacije, npr. Evropski delavski sveti, nacionalni delavski sveti, ekonomski odbor podjetja itd., in ali so le-ti primerni za posvetovanje glede prestrukturiranja?  

•
Ali Evropski delavski sveti nadzorujejo in predvidevajo organizacijsko spremembo na evropski ravni in prispevajo svoje strokovno znanje pri vprašanjih prestrukturiranja na nacionalni ravni? 

•
Ali so se delodajalci in zveze zaposlenih pripravili na zagotavljanje razširjanja dobrih praks, izvedenih med organizacijskimi spremembami v drugih podjetjih? 

•
Ali se odvija dialog o prihodnjih potrebah po znanjih in veščinah, preusposabljanju in prezaposlitvi v tej luči, in ali je podjetje oblikovalo dolgoročno strategijo znanj in veščin? 

•
Ali so bili ustrezni predstavniki delodajalca usposobljeni za obvladovanje procesa prestrukturiranja in ali je potekalo kakršno koli skupno usposabljanje socialnih partnerjev? 

•
Ali so se delodajalci in predstavniki zaposlenih dogovorili o pravicah do obveščenosti in/ali razprave glede pričakovane ali predlagane organizacijske spremembe? 

•
Ali so v okviru teh pravic podana določila glede časovne ustreznosti izmenjave informacije med socialnimi partnerji in ali imajo predstavniki zaposlenih zagotovljen čas za ustrezne priprave in posvetovanje s svojimi člani? 

•
Ali se socialni partnerji v svojih pogovorih o načinu pristopa organizacijski spremembi zgledujejo po mednarodnih okvirnih sporazumih ali predhodno odobrenih skupnih besedilih? 

•
Ali so socialni partnerji ustanovili ali pa se obrnili na zaposlovalne opazovalnice, ki lahko priskrbijo informacije o trendih zaposlovanja, demografskih in/ali kadrovskih potrebah v sektorju? 

•
Ali obstajajo tretje strani, ki bi se lahko vključile v proces, zlasti evropske, nacionalne in/ali regionalne pobude, ki lahko podprejo organizacijsko spremembo v vašem kraju, npr. Evropski socialni sklad, financirani obnovitveni programi ali pobude za izobraževanje? 

•
Ali si javni organi tam, kjer imajo možnost vpliva na organizacijsko spremembo, prizadevajo za iste cilje kot socialni partnerji? 

•
Ali so sindikati imeli priložnost predlagati alternative prestrukturiranju ali odpuščanju in ali so partnerji razmišljali o tem, kako lahko zmanjšajo negativne učinke prestrukturiranja? 

•
Ali je na voljo dolgoročen program prezaposlitve, ki zagotavlja premeščanje zaposlenih z delovnih mest, ki bodo postala nepotrebna, na delovna mesta, kjer se bo povečala potreba po veščinah in znanjih, in ali obstaja mehanizem za nadzor in zagotavljanje teh možnosti? 

•
Ali so socialni partnerji obravnavali možnosti obdržanja starejših delavcev in prednosti takih ukrepov, posledice evropske in nacionalne zakonodaje o starostni diskriminaciji, spodbujanje vseživljenjskega učenja? 

•
Ali so vzpostavljeni mehanizmi za nadzor in vrednotenje programov preusposabljanja? 

•
Ali so socialni partnerji upoštevali potencialne učinke organizacijske spremembe, denimo povečano intenzivnost dela, v povezavi z zdravjem preostale delovne sile in učinkom odpuščanja na odhajajoče delavce? 

•
Ali so poklicne zdravstvene storitve podjetja vključene v proces organizacijske spremembe? 

•
Ali sindikati, udeleženi v organizacijski spremembi, zagotavljajo nasvete in/ali praktično podporo za vprašanja, povezana z zdravjem? 

•
Ali so socialni partnerji upoštevali mehanizme za zaposlene za nadzorovanje lastnega zdravstvenega stanja, in če so, ali so pridobljene informacije na voljo tistim, ki so odgovorni za strateške odločitve glede organizacijske spremembe? 
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Povzetek: Vpliv odpiranja elektro in plinskega trga na zaposlovanje (Podjetje ECOTEC, Raziskave in svetovanje 2007, Bruselj; Evropska komisija) 








Ta prelomna študija je obravnavala vpliv zaposlovanja na odpiranje evropskega trga električne energije in upravljanje teh sprememb v različnih podjetjih. Osrednja priporočila evropske in nacionalne politike so vključevala: 





Na evropski ravni 


Evropska komisija mora nadaljevati z raziskovanjem pozitivnih in negativnih učinkov liberalizacije elektro sektorja in spodbujati države članice (skozi odprte metode koordinacije) k razširjanju pristopov dobre prakse za družbeno odgovorno prestrukturiranje.


Razširjanje dobre prakse je treba najbolj aktivno uveljavljati v imenu držav članic, v katerih je proces liberalizacije še v najzgodnejših fazah.


Evropska komisija mora uporabiti svoj vpliv za spodbujanje konstruktivnega socialnega dialoga med vsemi, ki so vključeni v prestrukturiranje sektorja, in upravljanje sprememb na trgu delovne sile. 





Na nacionalni ravni 


Nacionalni socialni partnerji in druge zainteresirane strani morajo izvajati aktiven nadzor in svetovati glede vplivov na odpiranje trga, zlasti glede: 


učinka sektorskih in območnih sprememb na zaposlovanje med hitrim preoblikovanjem, 


možnih učinkov na najemanje zunanje delovne sile, zlasti v povezavi z delovnimi pogoji, zdravjem, varnostjo in razvojem veščin, 


možnih nevarnosti, ki jih predstavlja naraščajoče pomanjkanje veščin na tehničnih področjih, 


ravni potrebe po izboljšanih možnostih usposabljanja za mlade diplomante s tehničnih področij in 


pomena vzpostavitve prenosljivih sistemov preusposabljanja, še posebno z namenom zagotavljanja učinkovitega prerazporejanja.





Celotno raziskavo podjetja ECOTEC lahko najdete na naslovu: http://epsu.org/a/2939
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