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Περίληψη: Χρειάστηκαν δεκαετίες επίπονων διαπραγματεύσεων για να καθιερωθεί η συμμετοχή των εργαζομένων στη «διοίκηση» των επιχειρήσεων υπερεθνικής δραστηριότητας με την οδηγία 94/45/ΕΚ για τα  Ευρωπαϊκά Συμβούλια Εργασίας (ΕΣΕ). Έχει υποστηριχθεί ότι τα ΕΣΕ μπορούν να αποτελέσουν μία ρεαλιστική απάντηση της εργατικής πλευράς στις συνέπειες της παγκοσμιοποίησης, διαμέσου της ανάπτυξης μας «ηθικής της αλληλεγγύης» ανάμεσα στους εργαζόμενους διαφορετικών παραγωγικών μονάδων ενός ομίλου, ώστε τα εργατικά συνδικάτα να επινοήσουν ένα σύγχρονο εργατικό διεθνισμό.  

Στην εργασία διερευνάται αν η λειτουργία των ΕΣΕ δημιούργησε προστιθέμενη αξία στις θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων, όπου εφαρμόστηκε ο θεσμός. 

Τα ευρήματα της εργασίας δείχνουν ότι η λειτουργία των ΕΣΕ σωρεύει προστιθέμενη αξία για τις διοικήσεις και τους εργαζόμενους στις πολυεθνικές επιχειρήσεις. 

Ενώ το ευρωπαϊκό συνδικαλιστικό κίνημα δε φείσθηκε πολυετών προσπαθειών για την υιοθέτηση μιας οδηγίας για τα ΕΣΕ, είναι μάλλον η πλευρά των επιχειρήσεων που προς το παρόν ωφελείται περισσότερο από τη σύσταση και λειτουργία των ΕΣΕ.
***

Το πρόβλημα της καθιέρωσης και ανάπτυξης της συμμετοχής των εργαζομένων στη διοίκηση των επιχειρήσεων υπερεθνικής παρουσίας και δραστηριότητας και τον καθορισμό των συνθηκών και όρων εργασίας τους, άρχισε να απασχολεί τα αρμόδια όργανα της Ευρωπαϊκής Ένωσης από τις αρχές της δεκαετίας του εβδομήντα. Το γεγονός αυτό οφειλόταν τόσο στην ολοένα και μεγαλύτερη ανάπτυξη των πολυεθνικών επιχειρήσεων, όσο και την ανάγκη προστασίας των συμφερόντων των εργαζομένων με τη δημιουργία συμμετοχικών θεσμών. Παρά την αναγνώριση της αναγκαιότητας για την προώθηση μορφών ενημέρωσης και διαβούλευσης των εργαζομένων σε υπερεθνικό επίπεδο, χρειάστηκαν δυόμιση δεκαετίες επίπονων διαπραγματεύσεων και έντονων συζητήσεων για να βρεθεί διέξοδος την 22α  Σεπτεμβρίου 1994 με την υιοθέτηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ για τα ΕΣΕ.

Η υιοθέτηση αυτής της οδηγίας αποτέλεσε μια ιστορική εξέλιξη στην προώθηση της Κοινωνικής Ευρώπης, όχι μόνο επειδή για πρώτη φορά δημιουργήθηκε ένα σχετικά αξιόπιστο υπερεθνικό νομικό πλαίσιο που δεσμεύει τις πολυεθνικές επιχειρήσεις και ομίλους σε θέματα ενημέρωσης και διαβούλευσης των εργαζομένων, αλλά και επειδή για την υιοθέτησή της χρησιμοποιήθηκε για πρώτη φορά η διαδικασία που προβλέπεται από το πρωτόκολλο σχετικά με την κοινωνική πολιτική της Συνθήκης του Μάαστριχτ (Κουτρούκης και Πετράς, 1997).  
Στόχος της οδηγίας ήταν η εξασφάλιση, βελτίωση και ενίσχυση της ορθής ενημέρωσης και διαβούλευσης των εργαζομένων σε επιχειρήσεις ή ομίλους επιχειρήσεων κοινοτικής κλίμακας. Για την επίτευξη αυτού του σκοπού προτάθηκε η σύσταση ενός ΕΣΕ με πρωτοβουλία των εργαζομένων ή των εκπροσώπων τους με σκοπό να διαβουλεύεται με την κεντρική διεύθυνση της επιχείρησης ή του ομίλου και εφόσον δεν προτιμηθεί από τα ενδιαφερόμενα μέρη η καθιέρωση κάποιας άλλης διαδικασίας, κατάλληλης για τη διεθνική ενημέρωση και διαβούλευση.

Το πεδίο εφαρμογής της Οδηγίας, αφορούσε αποκλειστικά σε επιχειρήσεις κοινοτικής κλίμακας, οι οποίες έχουν  συνολικό αριθμό προσωπικού που υπερβαίνει τους 1000 εργαζομένους στα κράτη-μέλη, εφόσον διαθέτουν δύο τουλάχιστον εγκαταστάσεις ή επιχειρήσεις που απασχολούν τουλάχιστον 150 άτομα, σε δύο ή περισσότερα κράτη μέλη.

Άλλωστε, έχει υποστηριχθεί ότι τα ΕΣΕ μπορούν να αποτελέσουν μία ρεαλιστική απάντηση της ευρωπαϊκής εργατικής πλευράς στις συνέπειες της παγκοσμιοποίησης, διαμέσου κυρίως της ανάπτυξης μας «ηθικής της αλληλεγγύης» ανάμεσα στους εργαζόμενους διαφορετικών παραγωγικών μονάδων ενός ομίλου, ώστε τα εργατικά συνδικάτα να επινοήσουν ένα σύγχρονο εργατικό διεθνισμό (Wills, 2001). 
Στην εργασία αυτή επιχειρείται η διερεύνηση των όψεων της  προστιθέμενης αξίας των ΕΣΕ για τις διοικήσεις και τους εργαζόμενους στις θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων στην Ελλάδα, όπου λειτούργησαν. 

Λίγο καιρό μετά την πρώτη λειτουργία των ΕΣΕ δρομολογήθηκαν και τα πρώτα ερευνητικά εγχειρήματα για την προστιθέμενη αξία (θετική και αρνητική) από τη λειτουργία των ΕΣΕ. Οι εργασίες αυτές επιχείρησαν να μετρήσουν τα οφέλη και τα κόστη από τη λειτουργία των ΕΣΕ, τόσο για την πλευρά των επιχειρήσεων που υιοθέτησαν το θεσμό, όσο και για την πλευρά των εργαζομένων.
Ανάμεσα στις έρευνες αυτές ξεχωρίζει εκείνη του Lamers (1998), ο οποίος καταγράφει ως τα κυριότερα δυνητικά οφέλη της εργατικής πλευράς από τη λειτουργία των ΕΣΕ στις ενδο-επιχειρησιακές εργασιακές σχέσεις των πολυεθνικών επιχειρήσεων την άμεση πληροφόρηση των εργαζομένων από την κεντρική διοίκηση και την απόκτηση πρόσβασης τους στο ανώτατο επίπεδο της διοικητικής ιεραρχίας, την προώθηση της δυνατότητας των εργαζομένων από μία χώρα για καθιέρωση διεθνών επαφών, ανταλλαγής πληροφόρησης και «καλών πρακτικών» με αλλοδαπούς συναδέλφους τους καθώς και της απόκτησης εμπειρίας από τις κουλτούρες εργασιακών σχέσεων άλλων χωρών, την προσφορά μίας «πλατφόρμας» για την καθιέρωση μιας συνδικαλιστικής στρατηγικής εντός της εταιρίας/ ομίλου και ιδίως σχετικά με την ανάδυση ελάχιστων κοινωνικών δεδομένων (standards) και την θετική επίδραση στη λειτουργία των συμβουλίων εργαζομένων σε τοπική/ εθνική κλίμακα εντός της επιχείρησης. 

Ως κυριότερα δυνητικά οφέλη της πλευράς της διοίκησης ο Lamers (1998) αναφέρει την ελαχιστοποίηση των «απωλειών τριβής» (frictional losses) σε περιπτώσεις αναδιάρθρωσης της παραγωγής, τον έλεγχο της ροής πληροφόρησης στον όμιλο καθώς και των τοπικών εργασιακών σχέσεων, τη θέσπιση μιας ευρωπαϊκής εταιρικής κουλτούρας στον όμιλο και τη διάδοση/ γενίκευση των συνεργατικών εμπειριών στις εργασιακές σχέσεις από τη μία χώρα σε άλλες, την πιο αποτελεσματική επικοινωνία στο εσωτερικό της επιχείρησης και την ευκαιρία για μία «ευρωπαϊκή συνάντηση» των εκπροσώπων των τοπικών διοικήσεων. 

Σε μια άλλη μελέτη τους οι Hall, Carley, Gold, Marginson and Sisson (1995) διακρίνουν τα οφέλη της διοίκησης από τη λειτουργία των ΕΣΕ στις τρεις παρακάτω κατηγορίες: 

α) οφέλη πληροφόρησης, που προέρχονται από την διάλυση των αρνητικών φημών για τις προθέσεις της (κεντρικής) διοίκησης, την ανταλλαγή πληροφόρησης και απόψεων με τους αντιπροσώπους των εργαζομένων και τη λήψη της γνώμης των τελευταίων,  την ανταλλαγή πληροφόρησης και απόψεων με τους αντιπροσώπους των εθνικών διοικήσεων και τη λήψη της γνώμης τους, και τη συνολική βελτίωση της πληροφόρησης σε επίπεδο ομίλου για την πλευρά της διοίκησης. 

β) οφέλη επικοινωνίας/ επαφής, που προέρχονται από τη δυνατότητα της διοίκησης του ομίλου για πρόσωπο-με-πρόσωπο επαφή με τους εκπροσώπους των εργαζομένων ανεξάρτητα από τις τοπικές/ εθνικές διοικήσεις, την αμοιβαία αναγνώριση και αποδοχή ανάμεσα στη διοίκηση και τα εργατικά συνδικάτα και τη διακήρυξη της δέσμευσης της κεντρικής διοίκησης του ομίλου για επικοινωνία με τους εργαζόμενους.

γ) οφέλη ομίλου ή υπερεθνικά, που σχετίζονται με την ενθάρρυνση μας καλύτερης κατανόησης της «κατάστασης» του ομίλου από τους εργαζόμενους, την προώθηση του αισθήματος της «εταιρικής ταυτότητας» ή του «ανήκειν» σε έναν όμιλο, την «καταστολή»/ συμπίεση του εθνικού συναισθήματος και την προβολή στους εθνικούς αντιπροσώπους και στα εργατικά συνδικάτα της πολυεθνικής φύσης του ομίλου, των προβλημάτων του και της θέσης τους σε αυτά.              

Από την άλλη πλευρά, οι ίδιοι συγγραφείς (Hall et al., 1995) κατηγοριοποιούν τα οφέλη των εργαζομένων/ συνδικάτων από τη λειτουργία των ΕΣΕ, όπως αποτυπώνεται παρακάτω:

α) οφέλη πληροφόρησης, που εντοπίζονται στη λήψη πληροφόρησης απευθείας από την κεντρική διοίκηση (δίχως την παρέμβαση των ενδιάμεσων επιπέδων της διοικητικής ιεραρχίας), την ισότητα μεταχείρισης στην παροχή πληροφόρησης στις διάφορες χώρες ανεξάρτητα από τις διαδικασίες εργατικής συμμετοχής που υφίστανται σε καθεμία, την υπερπήδηση της παραπληροφόρησης της (τοπικής) διοίκησης και την παροχή στους αντιπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ πληρέστερης και ορθότερης θεώρησης του επιχειρηματικού ομίλου και του περιβάλλοντος του.

β) οφέλη διεθνούς επιπέδου, και ιδίως την ευκαιρία βελτίωσης των διεθνών επαφών και της προώθησης της ανάπτυξης μιας κοινής διεθνούς πολιτικής. 

γ) οφέλη εθνικού επιπέδου, που αναφέρονται στη χρήση στο υπερεθνικό επίπεδο (ΕΣΕ) της πληροφόρησης που αποκτάται από τις εθνικές συλλογικές διαπραγματεύσεις και τη χρήση της πληροφόρησης που αποκτάται στο ΕΣΕ από την κεντρική διοίκηση του ομίλου, για να επηρεάσουν πιο αποτελεσματικά την τοπική/ εθνική διοίκηση. 

Σε μια έρευνα στους κόλπους των ευρωπαϊκών διοικήσεων σε ιαπωνικές πολυεθνικές επιχειρήσεις ο Nakano (1999) κατέγραψε ως κυριότερα οφέλη για την πλευρά της διοίκησης από τη λειτουργία των ΕΣΕ τη μεταφορά των απόψεων της κεντρικής διοίκησης σε ολόκληρο τον όμιλο, τη λειτουργία των ΕΣΕ ως μηχανισμού ανάμειξης των εργαζομένων (employee involvement) και τη διευκόλυνση της επικοινωνίας διοίκησης-εργαζομένων. Επίσης, ο Nakano σημειώνει ότι προκύπτει αρνητική προστιθέμενη αξία (κόστος) από τη λειτουργία των ΕΣΕ με την ενεργοποίηση μη ρεαλιστικών προσδοκιών στην πλευρά των εργαζομένων, την αναντιστοιχία του θεσμού των ΕΣΕ με τις αποκεντρωμένες δομές των πολυεθνικών εταιριών και την επιβάρυνση των ομίλων με το (οικονομικό) κόστος σύστασης και λειτουργίας των ΕΣΕ. 
Σε μία άλλη σχετική μελέτη, η Wills (1999) καταγράφει -σε βρετανικές πολυεθνικές επιχειρήσεις που εξέτασε- ως κυριότερα πλεονεκτήματα για την πλευρά της διοίκησης από τη λειτουργία των ΕΣΕ την ανταλλαγή πληροφόρησης με τους εκπροσώπους των εργαζομένων και την καλύτερη κατανόηση των απόψεων της διοίκησης από τους τελευταίους, την ανάμειξη των εργαζομένων στην εταιρία και την άσκηση του δικαιώματος λόγου, την ανάπτυξη της εταιρικής κουλτούρας σε ευρωπαϊκό επίπεδο, την οικοδόμηση νέων σχέσεων με τα υφιστάμενα συνδικάτα, την υποβοήθηση της οργανωτικής αλλαγής στην εταιρία/ όμιλο, την ενίσχυση της παραγωγικότητας διαμέσου της ανάμειξης των εργαζομένων, την ικανότητα προσδιορισμού της «επιθυμητής» κατεύθυνσης και των όψεων των εργασιακών σχέσεων στον όμιλο και τη θετική ανταπόκριση του ομίλου στις νομικές υποχρεώσεις που πηγάζουν από την οδηγία 94/45/ΕΕ. 

Επιπλέον, ως κύρια μειονεκτήματα για τη διοίκηση από τη λειτουργία των ΕΣΕ η ίδια μελέτη (Wills, 1999) σημειώνει το χρηματο-οικονομικό κόστος των εταιριών, την  αύξηση των προσδοκιών των εργαζομένων, την ενθάρρυνση του υπερεθνικού συνδικαλισμού, την αύξηση της γραφειοκρατίας στις επιχειρήσεις, την ενίσχυση του ενδεχομένου για καθιέρωση ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων στο μέλλον, την εισαγωγή μίας μη απαραίτητης τάσης για μίμηση προτύπων εργασιακών σχέσεων από χώρα σε χώρα (duplication), την καθυστέρηση της διαδικασίας λήψης αποφάσεων, την εισαγωγή νέων ακαμψιών στις εργασιακές σχέσεις, την εισαγωγή της τάση σύγκρισης των όρων και συνθηκών απασχόλησης μεταξύ των χωρών που διαθέτουν αντιπρόσωπο των εργαζομένων στο ΕΣΕ και την καθιέρωση ενός θεσμού (ΕΣΕ) ιδιαίτερα χρονοβόρου για τη διοίκηση και αμφίβολης αξίας. Στα αποτελέσματα της ίδιας έρευνας στις βρετανικές εταιρίες προσδιορίζονται ως προσδοκώμενα μελλοντικά οφέλη για τη διοίκηση από τη λειτουργία των ΕΣΕ η ευρύτερη κατανόηση από τους εργαζόμενους των διαδικασιών διοίκησης του ομίλου, η ενθάρρυνση της ταύτισης του ανθρώπινου δυναμικού του ομίλου με το έργο της εταιρίας, η βελτίωση της επικοινωνίας ανάμεσα στο προσωπικό διαφορετικών βαθμίδων στην εταιρική ιεραρχία, η ενθάρρυνση της εταιρικότητας (partnership) ανάμεσα στους διευθύνοντες και τους εργαζόμενους, η ανάπτυξη ενός ευρωπαϊκού προσανατολισμού στις διοικητικές πρακτικές και ιδίως τις πρακτικές της διοίκησης ανθρώπινων πόρων που εφαρμόζονται στο όμιλο, η ενθάρρυνση πιο χαλαρών κοινωνικών επαφών ανάμεσα στους διευθύνοντες και το προσωπικό και η βελτίωση της συνεργασίας όλων των εμπλεκόμενων στη λήψη των αποφάσεων (European Works Councils Bulletin, 1998).

Σε ένα άρθρο του ο Cressey (1997) θεωρεί ότι η διοίκηση εκτιμά ως κυριότερα οφέλη από τη λειτουργία των ΕΣΕ τη δυνατότητα των εργαζομένων να ενημερώνονται για την εταιρική στρατηγική, τη δημιουργία ενός σώματος συζήτησης για τις επικείμενες μεταβολές στην εταιρία, την προώθηση των διεθνών (ενδοεταιρικών) επαφών και την ανάδυση στους κόλπους του προσωπικού μιας «ταυτότητας του ανήκειν» σε μία  διεθνοποιημένη εταιρία. Για την πλευρά των εργαζομένων τα πλεονεκτήματα από τη δράση των ΕΣΕ εντοπίζονται στη δυνατότητα πρόσβασης τους στο υψηλότερο επίπεδο πληροφόρησης του ομίλου καθώς και χρησιμοποίησης της αντίστοιχης ενημέρωσης σε άλλες διαδικασίες διαπραγμάτευσης, ενώ ακόμη αναφέρουν τις διεθνείς διασυνδέσεις και τα παραδείγματα «καλής πρακτικής» που αποκτούν από τη συμμετοχή τους στις δραστηριότητες του ΕΣΕ (Cressey, 1997). 

Σε μία άλλη μελέτη της εταιρίας Organization Resources Counselors Inc. καταγράφονται ως στοιχεία της προστιθέμενης αξίας για την εταιρία από τη λειτουργία των ΕΣΕ τα εξής (European Works Councils Bulletin, 2003):

α) Το ΕΣΕ ζήτησε καλύτερο συντονισμό της διοίκησης και αυτό ενίσχυσε το σχεδιασμό της εταιρίας

β) Το ΕΣΕ αποτελεί ένα πεδίο παρουσίασης των επιχειρηματικών αποτελεσμάτων και κομβικών ζητημάτων για την εταιρία στην Ευρώπη.

γ) Το ΕΣΕ καθιστούν τη διοίκηση ικανή να «προσμετρήσει» τις αντιδράσεις των εργαζομένων σε κρίσιμες πρωτοβουλίες της σε ένα πρώιμο στάδιο και 

δ) το ΕΣΕ μπορούν να διευκολύνουν τις αναδιαρθρώσεις και να παρέχουν πρόσθετα μέσα χειρισμού των σημαντικών εταιρικών αλλαγών.  

Σε μία άλλη έρευνα των Knudsen and Sørensen, που πραγματοποιήθηκε σε δανικές επιχειρήσεις, τα στελέχη της διοίκησης που συμμετείχαν προσδιόρισαν τις ακόλουθες θετικές επιπτώσεις από τη λειτουργία και δράση των ΕΣΕ: α) πληροφόρηση των εργαζομένων από τη διοίκηση του ομίλου για ζητήματα στρατηγικής, σχεδιασμού κ.α. β) πληροφόρηση της διοίκησης του ομίλου για τις απόψεις των εργαζομένων γ) συνεργασία μεταξύ της διοίκησης του ομίλου και των εκπροσώπων των εργαζομένων δ) «πίστη» των εργατικών εκπροσώπων στην εταιρία και αποδοχή των αποφάσεων της κεντρικής διοίκησης από τους εργαζόμενους (Beldam and Knudsen, 2001).        

Σε μία μελέτη τους οι Bain and Hester (2001) υποστηρίζουν ότι τα κύρια οφέλη για την πλευρά της διοίκησης που προέρχονται από τα ΕΣΕ είναι: α) διευκολύνουν την επικοινωνία με τους εργαζόμενους β) λειτουργούν ως μηχανισμός ανάμειξης των εργαζομένων γ) χρησιμοποιούνται ως «όχημα» για γίνουν κατανοητές οι θέσεις της εταιρίας δ) δημιουργούν ευρωπαϊκού επιπέδου εταιρική κουλτούρα ή στρατηγική ανθρώπινων πόρων της εταιρίας ε) θα μπορούσαν να χρησιμοποιηθούν «κατάλληλα» από τις πολυεθνικές εταιρίες για να υποσκάψουν τα εθνικά συστήματα ρύθμισης των εργασιακών σχέσεων. Ωστόσο, στην ίδια μελέτη αναφέρονται και μερικά δυνητικά κόστη για τις πολυεθνικές εταιρίες από τη δράση των ΕΣΕ όπως είναι η καθυστέρηση της διαδικασίας λήψης των αποφάσεων και η διακύβευση της γενικής ευρωπαϊκής τάσης προς αποκεντρωμένες διαπραγματεύσεις με τους εκπροσώπους των εργαζομένων και αποκεντρωμένη λήψη διοικητικών αποφάσεων.  

Αναφορικά με τα εργατικά συνδικάτα τα δυνητικά οφέλη περιλαμβάνουν την ανάπτυξη της διασυνοριακής επικοινωνίας ανάμεσα στους εργαζόμενους με παράλληλη πιθανότητα να επιδιωχθεί μία υπερεθνική τοποθέτηση τους έναντι στις στρατηγικές ανθρώπινων πόρων και εργασιακών σχέσεων των πολυεθνικών εταιριών. Όμως τα δυνητικά κόστη περιλαμβάνουν την παρεμπόδιση των τοπικών συνδικαλιστικών στελεχών να διαπραγματευτούν συμφωνίες με την εργοδοσία σε τοπικό επίπεδο και να επιλέξουν τη συνδικαλιστική εκπροσώπηση εθνικού προσανατολισμού, καθώς και να χρησιμοποιηθούν τελικά ως «εργαλεία» διάβρωσης των ισχυρών παραδοσιακών εθνικών συστημάτων εργασιακών σχέσεων (Bain and Hester, 2001).

Επίσης, οι Beaupain, Jefferys and Annand (2001)  ως κυριότερα μειονεκτήματα -που αναφέρθηκαν σε μία ανάλογη έρευνα για τα ΕΣΕ μεταξύ ανώτερων διοικητικών στελεχών πολυεθνικών επιχειρήσεων στο Βέλγιο και στο Ηνωμένο Βασίλειο- την αυξημένη γραφειοκρατία, την εισαγωγή μη αναγκαίων «μιμήσεων» στις εργασιακές σχέσεις, τις δαπάνες χρόνου και χρήματος, την τάση σύγκρισης των συνθηκών απασχόλησης μεταξύ διαφορετικών χωρών, το ενδεχόμενο ευρωπαϊκών συλλογικών διαπραγματεύσεων, την καθυστέρηση της λήψης των αποφάσεων και την αύξηση των προσδοκιών των εργαζομένων. 

Τέλος, οι Weber, Foster and Egriboz (2000) σε μία πολύ ενδιαφέρουσα έρευνα τους σε πολυεθνικές επιχειρήσεις και ομίλους που εδρεύουν στο Ηνωμένο Βασίλειο καταγράφουν ως κυριότερα οφέλη από τη λειτουργία και δραστηριότητα των ΕΣΕ τη συμβολική τους αξία, την επίδραση στη «δέσμευση» (commitment) των εργαζομένων, την αύξηση της εμπιστοσύνης ανάμεσα στις δύο πλευρές της βιομηχανίας, τη θετική επίδραση στα σημεία-στόχους αναφοράς (benchmarking) της εταιρίας, την αύξηση της συνεργασίας και του «συναγωνισμού» ανάμεσα στις διάφορες μονάδες της επιχείρησης, τη δυνατότητα ανταλλαγής πληροφόρησης με τους αντιπροσώπους των εργαζομένων, τη βελτίωση της κατανόησης των λόγων που οδηγούν τη διοίκηση στις αποφάσεις της από την πλευρά των εργαζομένων, την εγγύτερη ανάμειξη των εργαζομένων στις διαδικασίες της επιχείρησης, την άσκηση ενός δικαιώματος λόγου από την πλευρά των εργαζομένων, την ανάπτυξη της εταιρικής κουλτούρας, την υποβοήθηση της οργανωτικής αλλαγής στην εταιρία/ όμιλο, την αύξηση της παραγωγικότητας και τη βελτίωση του στρατηγικού σχεδιασμού του ομίλου.

Στην ίδια μελέτη (Weber et al., 2000) τα δυνητικά κόστη για τις εταιρίες, που οφείλονται στη λειτουργία των ΕΣΕ διακρίνονται σε δύο ομάδες:

α) τα μετρήσιμα, δηλαδή τα κόστη της διεξαγωγής της ετήσιας συνάντησης του ΕΣΕ, των επιπλέον εκτάκτων συναντήσεων, της φιλοξενίας των συμμετεχόντων, της μετάφρασης/ διερμηνείας, της λειτουργίας των εκλεγμένων επιτροπών και το (εφάπαξ) κόστος αρχικής σύστασης του ΕΣΕ καθώς και ο χρόνος των διευθυνόντων των αντιπροσώπων των εργαζομένων (ως κόστος ευκαιρίας) και

β) τα μη μετρήσιμα, δηλαδή η ανάδυση (μη ρεαλιστικών) προσδοκιών των εργαζομένων, η αύξηση της γραφειοκρατίας,  η πρόκληση της τάσης για μη αναγκαίες μιμήσεις των προτύπων εργασιακών σχέσεων από χώρα σε χώρα, η καθιέρωση ανεπιθύμητων ακαμψιών στις εργασιακές σχέσεις στον όμιλο, η ενθάρρυνση εργατικών αιτημάτων για υπερεθνικές συλλογικές διαπραγματεύσεις, η επιβράδυνση της διαδικασίας λήψης αποφάσεων από τη διοίκηση και η διατάραξη της εμπιστευτικότητας στις εσωτερικές πληροφορίες του ομίλου.  

Με βάση τα παραπάνω  τέθηκε ως αντικειμενικός σκοπός της εργασίας αυτής να διερευνηθεί αν η λειτουργία των ΕΣΕ δημιούργησε προστιθέμενη αξία (θετική ή αρνητική) στις θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων (τόσο στην πλευρά της διεύθυνσης όσο και στην εργατική πλευρά), στις οποίες υπήρξε εμπειρία εφαρμογής του θεσμού και τέθηκαν προς εμπειρικό έλεγχο επιμέρους υποθέσεις, που αποτυπώνονται στους Πίνακες 2, 3 και 4. 

Μέθοδος
Σκοπός της έρευνας πεδίου ήταν η διερεύνηση του οφέλους και του κόστους από τη λειτουργία των οργάνων διεθνικής εργατικής συμμετοχής  σε εγχώριες  θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που διαθέτουν ΕΣΕ.  

Επιλέχθηκαν δύο κλάδοι παραγωγής και η εφαρμογή της ποιοτικής προσέγγισης θεωρήθηκε αναγκαία γιατί συνδυάζει διερευνητικά και ερμηνευτικά χαρακτηριστικά και θεωρείται ιδανική για τις περιπτώσεις, στις οποίες επιχειρείται η ανάδειξη θεωρίας από τα δεδομένα ενός προβλήματος (Κυριαζή, 2011).

Το πρόβλημα της δυσκολίας γενίκευσης των ευρημάτων της έρευνας αντιμετωπίστηκε με την εξέταση της λειτουργίας των ΕΣΕ σε όλες τις θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων των δύο κλάδων, ώστε να γίνει εφικτή -υπό προϋποθέσεις- η γενίκευση των συμπερασμάτων της έρευνας σε ευρύτερα σύνολα της οικονομίας που εμφανίζουν όμοια χαρακτηριστικά (Gomm, Hammersley & Foster, 2000). 
Το πρόβλημα της διαφάνειας αντιμετωπίστηκε με την αναλυτική παράθεση της μεθοδολογίας. Η μέθοδος της μελέτης περίπτωσης και η χρήση του εργαλείου της συνέντευξης που επιλέχθηκε συνίσταται στην εμπειρική διερεύνηση ενός φαινομένου εντός του πραγματικού πλαισίου ύπαρξής του, καθώς συνιστάται ιδίως όταν τα όρια ανάμεσα στο φαινόμενο και το πλαίσιο δεν είναι ευδιάκριτα (Yin, 1994, Stake, 1994). 

Για τις ανάγκες της έρευνας, επιλέχθηκαν οι κλάδοι τροφίμων ποτών (ΤΠ) και πετρελαιοειδών-λιπαντικών (ΠΛ) γιατί:

α) είναι σε μεγάλο βαθμό αντιπροσωπευτικοί της βιομηχανικής δραστηριότητας στη χώρα μας και διεθνώς, διαθέτουν διαφορετικούς συνδυασμούς ιδιοκτησίας, επιχειρησιακής κουλτούρας, διοικητικής τεχνοτροπίας, εργατικής  αντιπροσώπευσης, παράδοσης εργασιακών σχέσεων  και β) διαθέτουν παρόμοια ποσοστά συνδικαλιστικής πυκνότητας.

Ειδικότερα, διερευνήθηκαν όλες οι επιχειρήσεις που διαθέτουν ΕΣΕ στους δύο αυτούς κλάδους, ώστε να στηριχθεί η εξωτερική εγκυρότητα και η αξιοπιστία της έρευνας. Τα χαρακτηριστικά των επιχειρήσεων ανά κλάδο απεικονίζονται στον πίνακα 1:

ΠΙΝΑΚΑΣ 1: Τα χαρακτηριστικά των διερευνηθεισών επιχειρήσεων ανά κλάδο

	ΚΛΑΔΟΣ
	ΤΡΟΦΙΜΑ- ΠΟΤΑ (Τ/Π)
	ΠΕΤΡΕΛΑΙΟΕΙΔΗ/ ΛΙΠΑΝΤΙΚΑ (Π/Λ)

	Μέσος αριθμός εργαζομένων
	604
	317

	Άσκηση συνδικαλιστικής δραστηριότητας στον κλάδο
	μέσω των επιχειρησιακών εργατικών σωματείων
	μέσω των κλαδικών εργατικών σωματείων

	Μορφολογία επιχειρήσεων 
	παραδοσιακές ελληνικές βιομηχανικές επιχειρήσεις, που εξαγοράστηκαν από πολυεθνικές εταιρίες/ ομίλους την τελευταία 15ετία (κατά μεγάλη πλειοψηφία)
	δημιουργήθηκαν από την αρχή ως παραρτήματα/ τμήματα πολυεθνικών εταιριών (όλες)

	Μορφή εργατικής αντιπροσώπευσης στο χώρο εργασίας
	επιχειρησιακό σωματείο
	συμβούλιο εργαζομένων (εθνικό του Ν. 1767/88)


Πηγή: Επεξεργασία στοιχείων πρωτογενούς έρευνας 
Έτσι, πραγματοποιήθηκαν συνολικά εννέα [9]  συνεντεύξεις βάθους  με υπεύθυνους ανθρώπινων πόρων. Το ερωτηματολόγιο συνέντευξης που χρησιμοποιήθηκε (και ακολούθησε τη δομή αντίστοιχων σχετικών ερωτηματολογίων που χρησιμοποιήθηκαν από το Ευρωπαϊκό Δίκτυο Ερευνητών για τα ΕΣΕ) αποτελούνταν από ερωτήματα που στόχευαν στην αποτύπωση των εργασιακών σχέσεων στην εταιρία. 

Η συστηματική και μεθοδική τεκμηρίωση όλων των διαδικασιών της έρευνας διασφάλισε τη δυνατότητα μιας πανομοιότυπης επανάληψής της στο μέλλον, με υψηλή πιθανότητα να προκύψουν τα ίδια συμπεράσματα (Wallis, 2000).  
Αποτελέσματα           

Μετά την επεξεργασία του πραγματολογικού υλικού που προήλθε πό τις συνεντεύξεις προέκυψαν οι παρακάτω πίνακες.

Πίνακας 2: Δυνητικά οφέλη από λειτουργία ΕΣΕ για την εργατική πλευρά

	
	ΣΥΝΟΛΙΚΑ
	Τ/Π
	Π/Λ

	Παρέχουν πρόσβαση στο ανώτατο όργανο διοίκησης της εταιρίας (Κεντρική Διοίκηση)
	7/11
	5/8
	2/3

	Εξασφαλίζουν το δικαίωμα πληροφόρησης στο επίπεδο του ομίλου 
	8/11
	5/8
	3/3

	Ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς  συναδέλφους και την ανάδυση κοινών θεωρήσεων και θέσεων
	10/11
	7/8
	3/3

	Γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και θεσμούς (cross-pollination)
	8/11
	5/8
	3/3

	Αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων
	9/11
	7/8
	2/3

	Διευκολύνουν την πλοήγηση και τον έλεγχο της εταιρίας διαμέσου του ευρωπαϊκού διαλόγου διοίκησης-εργαζομένων  
	7/11
	5/8
	2/3

	Προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία λήψης αποφάσεων
	6/11
	4/8
	2/3

	Επιδρούν θετικά στην πιο «επαγγελματική» συνεννόηση διοίκησης-εργαζομένων
	8/11
	5/8
	3/3

	Επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στον όμιλο
	7/11
	4/8
	3/3

	Επιδρούν θετικά στη συμμετοχή των εργαζομένων σε τοπικό (εθνικό) επίπεδο   
	5/11
	3/8
	2/3


            Σημείωση: Στην πρώτη στήλη απεικονίζονται οι «κλειστές» ερωτήσεις, στη δεύτερη οι απαντήσεις των   αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ συνολικά και στις δύο τελευταίες στήλες οι απαντήσεις τους κατά κλάδο. Με έντονη γραφή επισημαίνονται οι ισχυρές τάσεις που διαμορφώνονται από τις απαντήσεις. 

Πίνακας 3: Δυνητικά οφέλη από λειτουργία ΕΣΕ για την πλευρά της διοίκησης

	
	ΣΥΝΟΛΙΚΑ
	Τ/Π
	Π/Λ

	Έχουν συμβολική αξία 
	4/9
	3/6
	1/3

	Βελτιώνουν το στρατηγικό σχεδιασμό της επιχείρησης  
	3/9
	2/6
	1/3

	Αυξάνουν την αμοιβαία εμπιστοσύνη
	9/9
	6/6
	3/3

	Βελτιώνουν τη «δέσμευση» των εργαζομένων ως προς την επιχείρηση  
	5/9
	4/6
	1/3

	Αυξάνουν τη συνεργασία /συναγωνισμό ανάμεσα στα διάφορα παραρτήματα της επιχείρησης
	3/9
	2/6
	1/3

	Βελτιώνουν την κατανόηση των αποφάσεων της διοίκησης από τους εργαζόμενους
	8/9
	6/6
	2/3

	Προκαλούν εντονότερη ανάμειξη των εργαζομένων στην εταιρία
	2/9
	2/6
	0/3

	Επιδρούν ευεργετικά λόγω της ενημέρωσης της διεύθυνσης για τις απόψεις των εργαζομένων
	3/9
	1/6
	2/3

	Συντελούν στην ανάπτυξη της επιχειρησιακής κουλτούρας
	4/9
	3/6
	1/3

	Συμβάλλουν στην αύξηση της παραγωγικότητας
	2/9
	1/6
	1/3

	Υποβοηθούν τις αναγκαίες οργανωτικές αλλαγές
	8/9
	5/6
	3/3

	Αυξάνουν την παρακίνηση των εργαζομένων  
	2/9
	2/6
	0/3

	Δρουν συμπληρωματικά με τις διαδικασίες διεθνοποίησης του κεφαλαίου
	1/9
	1/6
	0/3

	Αποτελούν έναν δίαυλο επικοινωνίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο
	8/9
	5/6
	3/3

	Είναι ένα «όχημα» για πληροφόρηση και διαβούλευση
	9/9
	6/6
	3/3

	Γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και θεσμούς (cross-pollination)
	3/9
	2/6
	1/3

	Αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων
	5/9
	3/6
	2/3

	Προσφέρουν υποστήριξη στη διαδικασία λήψης αποφάσεων
	2/9
	1/6
	1/3

	Επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στην εταιρία/ όμιλο 
	8/9
	5/6
	3/3

	Επιδρούν θετικά στην ανάπτυξη της συμμετοχής των εργαζομένων σε τοπικό (εθνικό) επίπεδο   
	2/9
	1/6
	1/3


            Σημείωση: Στην πρώτη στήλη απεικονίζονται οι «κλειστές» ερωτήσεις, στη δεύτερη οι απαντήσεις των Διευθυντών ανθρώπινων πόρων συνολικά και στις δύο τελευταίες στήλες οι απαντήσεις τους κατά κλάδο. Με έντονη γραφή επισημαίνονται οι ισχυρές τάσεις που διαμορφώνονται από τις απαντήσεις. 

Πίνακας 4: Δυνητικά κόστη από λειτουργία ΕΣΕ για την πλευρά της διοίκησης

	
	ΣΥΝΟΛΙΚΑ
	Τ/Π
	Π/Λ

	Αυξάνουν τις προσδοκίες των εργαζομένων
	7/9
	5/6
	2/3

	Αυξάνουν τη γραφειοκρατία
	4/9
	2/6
	2/3

	Προκαλούν δυσκαμψίες στις εργασιακές σχέσεις
	1/9
	1/6
	0/3

	Ενθαρρύνουν αιτήματα για πολυεθνική διαπραγμάτευση εντός των πολυεθνικών επιχειρήσεων ή ομίλων
	2/9
	2/6
	0/3

	Επιβραδύνουν τη διαδικασία λήψης των αποφάσεων
	4/9
	3/6
	0/3

	«Διαταράσσουν» την εμπιστευτικότητα των εσωτερικών πληροφοριών 
	0/9
	0/6
	0/3


            Σημείωση: Στην πρώτη στήλη απεικονίζονται οι «κλειστές» ερωτήσεις, στη δεύτερη οι απαντήσεις των Διευθυντών ανθρώπινων πόρων συνολικά και στις δύο τελευταίες στήλες οι απαντήσεις τους κατά κλάδο. Με έντονη γραφή επισημαίνονται οι ισχυρές τάσεις που διαμορφώνονται από τις απαντήσεις.

Επιπλέον, η μεγάλη πλειοψηφία των διευθυντών ανθρώπινων πόρων (7/9) θεωρεί ότι το κόστος ταξιδιών του/των αντιπροσώπου/ων των εργαζομένων στο ΕΣΕ αποτελεί το πιο σημαντικό στοιχείο πραγματικού κόστους από τη λειτουργία του ΕΣΕ.
Με βάση τα παραπάνω γίνεται αποδεκτή η παραδοχή ότι τα ΕΣΕ δημιουργούν προστιθέμενη αξία (θετική και αρνητική) στις «ελληνικές» θυγατρικές επιχειρήσεις (πολυεθνικών ομίλων) που εφάρμοσαν το θεσμό και ειδικότερα:

· δημιουργούν θετική προστιθέμενη αξία (οφέλη) για την εργατική πλευρά, στις εγχώριες θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θεσμό, επειδή: α) παρέχουν πρόσβαση στο ανώτατο όργανο διοίκησης της εταιρίας (κεντρική διοίκηση), β) ευνοούν τη διαβούλευση με αλλοδαπούς  συναδέλφους και την ανάδυση κοινών θεωρήσεων και θέσεων, γ) γονιμοποιούν υπερεθνικές κουλτούρες και θεσμούς (cross-pollination), δ) αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων, ε) διευκολύνουν την πλοήγηση και τον έλεγχο του ομίλου διαμέσου του ευρωπαϊκού διαλόγου διοίκησης-εργαζομένων, στ) επιδρούν θετικά στην πιο «επαγγελματική» συνεννόηση διοίκησης-εργαζομένων και ζ) επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στον όμιλο.

· δημιουργούν θετική προστιθέμενη αξία (οφέλη) για την πλευρά της διοίκησης, στις «ελληνικές» θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θεσμό επειδή: α) αυξάνουν την αμοιβαία εμπιστοσύνη διοίκησης-εργαζομένων, β) βελτιώνουν τη «δέσμευση» των εργαζομένων ως προς την επιχείρηση, γ) βελτιώνουν την κατανόηση των αποφάσεων της διοίκησης από τους εργαζόμενους, δ) υποβοηθούν τις αναγκαίες οργανωτικές αλλαγές στην εταιρία ε) αποτελούν έναν δίαυλο επικοινωνίας σε ευρωπαϊκό επίπεδο στ) είναι ένα «όχημα» για πληροφόρηση και διαβούλευση, ζ) αναπτύσσουν την ευρωπαϊκή διάσταση της επιχείρησης και των εργασιακών σχέσεων και η) επιδρούν θετικά στις εργασιακές σχέσεις στην εταιρία/ όμιλο.

· δημιουργούν αρνητική προστιθέμενη αξία (κόστη) για την πλευρά της διοίκησης, στις εγχώριες θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που εφάρμοσαν το θεσμό, επειδή: α) αυξάνουν τις προσδοκίες των εργαζομένων και β) προκαλούν χρηματο-οικονομικό κόστος στις θυγατρικές επιχειρήσεις των πολυεθνικών ομίλων (κυρίως το κόστος ταξιδιών για τους εργατικούς αντιπροσώπους στα ΕΣΕ).   

Συζήτηση 

Τα ΕΣΕ είναι ένας νέος θεσμός, που δεν είναι δημιούργημα εγχώριων εξελίξεων στις εργασιακές σχέσεις αλλά εξωγενές αποτέλεσμα μιας μάλλον ρηξικέλευθης καινοτομίας στην ευρωπαϊκή κοινωνική πολιτική, που συντελέστηκε με την υιοθέτηση της οδηγίας 94/45/ΕΚ.

Μολαταύτα, η ένταξη των ΕΣΕ στο εθνικό θεσμικό πλέγμα των εργασιακών σχέσεων, στο οποίο δεν υφίσταται η μακρά παράδοση συμμετοχικών θεσμών που εμφανίζεται σε άλλες χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, έχει δρομολογήσει έναν προβληματισμό σε σχέση με τις δυνητικές επιδράσεις των ΕΣΕ στη σώρευση προστιθέμενης αξίας στις θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων, όπου και εφαρμόζεται. 

Αναφορικά με την επίδραση προστιθέμενης αξίας (θετικής ή αρνητικής) των ΕΣΕ στις αντίστοιχες επιχειρήσεις φαίνεται πως τα ΕΣΕ έχουν αξιοσημείωτες επιδράσεις και μάλιστα οι επιδράσεις αυτές είναι πιο έντονες στον κλάδο Π/Λ σε σχέση με τον κλάδο Τ/Π. 

Στην εργατική πλευρά, τα οφέλη που αποτυπώνονται στην έρευνα (πρόσβαση στην κεντρική διοίκηση, συμβολή στην επαγγελματική συνεννόηση εργαζομένων διοίκησης, θετική επίδραση στις εργασιακές σχέσεις στον όμιλο κ.α.) δε θα μπορούσαν να θεωρηθούν ως η υλοποίηση των στόχων που είχε θέσει το ευρωπαϊκό συνδικαλιστικό κίνημα όταν εγκαινίασε τη διεκδίκηση του «εργατικού ελέγχου» των πολυεθνικών επιχειρήσεων. Σε κάθε περίπτωση τα οφέλη αυτά πολύ λίγο θα μπορούσαν να φανούν χρήσιμα στις περιπτώσεις που οι αντιπρόσωποι των εργαζομένων θα επιδίωκαν να συμμετέχουν ενεργά -διαμέσου της διαδικασίας της διαβούλευσης- σε κρίσιμες αποφάσεις της κεντρικής διοίκησης των πολυεθνικών ομίλων όπως η μεταφορά ή διακοπή λειτουργίας εγκαταστάσεων, οι ομαδικές απολύσεις προσωπικού, οι εξαγορές και συγχωνεύσεις κ.α. Αντίθετα, τα οφέλη που αποτυπώθηκαν παραπάνω, ανταποκρίνονται πολύ περισσότερο σε ένα πρότυπο «παθητικής συναίνεσης» των εργαζομένων ή «ψευδο-συμμετοχής», στο πλαίσιο του οποίου οι εργαζόμενοι καλούνται να αποδεχτούν, με μία επίφαση διαβούλευσης, αποφάσεις, οι οποίες είναι ήδη ειλημμένες από τη διοίκηση. Η διαπίστωση αυτή είναι, ωστόσο, αναμενόμενη, δεδομένου του γεγονότος πως η πρόλεψη για κάποιας μορφής συμμετοχή των εργαζομένων στις πολυεθνικές επιχειρήσεις που προέβλεπε η αρχική πρόταση οδηγίας Vredeling, απαλείφθηκε πλήρως στο τελικό κείμενο της οδηγίας 94/45/ΕΚ. Ενδεικτικό είναι, άλλωστε, το γεγονός πως η μεγάλη πλειοψηφία των αντιπροσώπων των εργαζομένων στα ΕΣΕ θεωρεί ως αναγκαία προϋπόθεση για την εύρυθμη λειτουργία των ΕΣΕ, την αποσαφήνιση της διαδικασίας της διαβούλευσης με την αναβάθμιση του περιεχομένου της καθώς και τον εμπλουτισμό των αρμοδιοτήτων των ΕΣΕ με την καθιέρωση ενός δικαιώματος διαπραγμάτευσης. Είναι φανερό ότι η λειτουργία των ΕΣΕ έχει ήδη αναδείξει -για την εργατική πλευρά- την έλλειψη διαδικασιών «γνήσιας» συμμετοχής των εργαζομένων στις αποφάσεις, ή αλλιώς διαδικασιών «ενεργητικής συναίνεσης». 

Στην πλευρά της διοίκησης, φαίνεται πως τα ΕΣΕ προκαλούν μία δέσμη επιθυμητών και πάντως «ανώδυνων» οφελών (π.χ. αύξηση αμοιβαίας εμπιστοσύνης διοίκησης-εργαζομένων, η βελτίωση της «δέσμευσης» των εργαζομένων ως προς την εταιρία), αλλά και μερικά πολύ σημαντικά οφέλη για τις πολυεθνικές εταιρίες, σε μία εποχή αυξανόμενης διεθνοποίησης του κεφαλαίου και ισχυρότατων - ελέω παγκοσμιοποίησης - πιέσεων για παραγωγικές αναδιαρθρώσεις και αναπροσανατολισμό των επιχειρηματικών λειτουργιών στο πλαίσιο των υπερεθνικών οικονομικών ομίλων. Επομένως, οφέλη από τη λειτουργία των ΕΣΕ όπως είναι η βελτίωση της κατανόησης των αποφάσεων της διοίκησης από τους εργαζόμενους και η υποβοήθηση των αναγκαίων οργανωτικών αλλαγών στην εταιρία μπορούν να υποστηρίξουν σε μεγάλο βαθμό τις κρίσιμες επιλογές των κεντρικών διοικήσεων των εταιριών, αν αυτό γίνει αναγκαίο (π.χ. μείζονες παραγωγικές αναδιαρθρώσεις).

Από την άλλη πλευρά, τα κόστη που αναφέρθηκαν στην έρευνα είναι μάλλον περιορισμένα και εντοπίζονται περισσότερο σε μία ανασφάλεια που μπορεί να προκαλεί στις εταιρίες η αύξηση των προσδοκιών των εργαζομένων σχετικά με τα ΕΣΕ και τις προοπτικές τους, προσδοκίες που προς το παρόν δεν φαίνονται «επικίνδυνες» για τις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Επιπλέον, το χρηματοοικονομικό κόστος (κυρίως το κόστος ταξιδιών) που προκαλεί η συμμετοχή των εργατικών αντιπροσώπων στις συναντήσεις των ΕΣΕ, είναι υπαρκτό αλλά όχι ιδιαίτερα υπολογίσιμο για τις εταιρίες αυτού του μεγέθους.    

Επιπλέον, από το πραγματολογικό υλικό προκύπτει το συμπέρασμα πως τα ΕΣΕ δημιουργούν θετική προστιθέμενη αξία περισσότερο στις επιχειρήσεις του κλάδου Π/Λ από ότι στις επιχειρήσεις του κλάδου Τ/Π. Οι παράγοντες που επιδρούν σε αυτή τη διαφοροποίηση μπορούν να εντοπιστούν κυρίως στη δομή και την διαχρονικά διαμορφωμένη φυσιογνωμία των εταιριών του κλάδου (περισσότερο ή λιγότερο διεθνοποιημένες εταιρίες), στη μορφή της συλλογικής έκφρασης των εργαζομένων (κλαδικός/επιχειρησιακός συνδικαλισμός, ύπαρξη ή μη ενεργών συμβουλίων εργαζομένων) και στο χαρακτήρα των εργασιακών σχέσεων που έχει ιστορικά διαμορφωθεί σε κάθε κλάδο (εργασιακές σχέσεις δομημένες σε υπερεθνική ή εθνική κλίμακα). 

Με βάση αυτές τις επισημάνσεις θα μπορούσε να υποστηριχθεί ότι τα ΕΣΕ φαίνεται πως λειτουργούν με μεγαλύτερη αποτελεσματικότητα σε εντονότερα διεθνοποιημένες θυγατρικές επιχειρήσεις πολυεθνικών ομίλων που διαθέτουν ήδη κάποια εθνικά όργανα συμμετοχής, ενώ ο συνδικαλισμός δραστηριοποιείται στο επίπεδο του κλάδου (εκτός της επιχείρησης) και αναλαμβάνει ένα συμβουλευτικό ρόλο προς τα ΕΣΕ. Με άλλα λόγια, τα ΕΣΕ ως υπερεθνικά/ ευρωπαϊκά όργανα ταιριάζουν περισσότερο σε πιο διεθνοποιημένες επιχειρήσεις (στο πλαίσιο ενός ομίλου) και σε μία δομή εκπροσώπησης των εργαζομένων που ανταποκρίνεται περισσότερο σε εκείνη του ευρωπαϊκού συνδικαλιστικού κινήματος, στο πλαίσιο του οποίου είναι αποσαφηνισμένοι οι ρόλοι των εργατικών συνδικάτων και των οργάνων συμμετοχής, όπου τουλάχιστον υφίσταται δυαδική συλλογική εκπροσώπηση των εργαζομένων στους χώρους εργασίας.

Με μία ολική θεώρηση των παραπάνω διαπιστώσεων φαίνεται πως ευσταθεί η διαπίστωση ότι τα ΕΣΕ είναι υπερεθνικά όργανα που συνάδουν περισσότερο με τις διεθνοποιημένες επιχειρήσεις, τις ενοποιημένες διοικητικές τους λειτουργίες και την τάση προς τη συγκέντρωση των εργασιακών σχέσεων στο υπερεθνικό επίπεδο των Ευρω-εταιριών (Euro-companies), και επιπλέον τροφοδοτούν περαιτέρω τις εξελίξεις αυτές. Σε αυτές ακριβώς τις εταιρίες, η αποτελεσματικότητα των ΕΣΕ είναι μεγαλύτερη ως προς τη συμβολή τους στην σώρευση προστιθέμενης αξίας για τις διοικήσεις και τους εργαζόμενους, στα οποία δραστηριοποιούνται οι πολυεθνικές επιχειρήσεις. 

Συμπερασματικά, φαίνεται πως ισχύει η διαπίστωση ότι στη διαδικασία διεθνοποίησης των εργασιακών σχέσεων την πρωτοκαθεδρία κατέχουν οι πολυεθνικές επιχειρήσεις. Αντίθετα, η εργατική πλευρά μάλλον έπεται, εξαιτίας κυρίως των μεγάλων προβλημάτων συντονισμού και συνεργασίας που εξακολουθεί να αντιμετωπίζει το συνδικαλιστικό κίνημα στην Ευρώπη. Επομένως, φαίνεται πως οι πολυεθνικές εταιρίες ήταν πολύ περισσότερο έτοιμες από την εργατική πλευρά στην «αξιοποίηση» αυτών των θεσμών ως «εργαλείων» της διοίκησης τους. 

Με αυτή την έννοια, ο προσανατολισμός του ευρωπαϊσμού των εργασιακών σχέσεων, που συντελείται τα τελευταία χρόνια φαίνεται πως εξυπηρετεί πολύ περισσότερο τις ανάγκες των επιχειρήσεων να ομογενοποιήσουν και να διεθνοποιήσουν κάποιες από τις διοικητικές και οικονομικές τους λειτουργίες παρά την επιθυμία των εργατικών συνδικάτων να δημιουργήσουν ισχυρούς πυλώνες ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων. Έτσι, μολονότι η θετική άποψη για τους θεσμούς πληροφόρησης, διαβούλευσης και συμμετοχής των εργαζομένων είναι κοινή στους διευθυντές ανθρώπινων πόρων και τους αντιπροσώπους των εργαζομένων στα ΕΣΕ, είναι έκδηλο από την ανάλυση των εστιασμένων συνεντεύξεων ότι εννοούν πολύ διαφορετικά τις λειτουργίες αυτών των θεσμών στο πλαίσιο των εταιριών. 

Άλλωστε, είναι χαρακτηριστικό το γεγονός ότι οι περισσότερες όψεις της προστιθέμενης αξίας που αναφέρει η πλευρά των επιχειρήσεων αφορούν σε χειροπιαστά άμεσα αξιοποιήσιμα οφέλη, που συνήθως έχουν και νευραλγικό χαρακτήρα για τους οικονομικούς ομίλους. Εξάλλου, δε θα πρέπει να υποτιμηθεί και η μεγάλη συμβολή των ΕΣΕ στη προώθηση της συνεργασίας των θυγατρικών επιχειρήσεων, αφού βοηθά στην τακτική συνάντηση των εκπροσώπων των τοπικών διοικήσεων με αφορμή τις συναντήσεις των ΕΣΕ. Αντίθετα, οι όψεις προστιθέμενης αξίας προκύπτουν για την εργατική πλευρά είναι μάλλον αόριστες και ασαφείς, δε φαίνεται ότι μπορούν προς το παρόν να επηρεάσουν την ισορροπία κεφαλαίου-εργασίας στο στίβο της παγκοσμιοποίησης και παραπέμπουν τα πιο απτά οφέλη στην ενεργοποίηση ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων στο μακροπρόθεσμο ορίζοντα.

Επομένως, παρουσιάζει μεγάλο ενδιαφέρον η παράδοξή διαπίστωση πως ενώ το ευρωπαϊκό συνδικαλιστικό κίνημα δε φείσθηκε πολυετών προσπαθειών για την υιοθέτηση μιας οδηγίας για τη συμμετοχή των εργαζομένων στις πολυεθνικές εταιρίες, είναι μάλλον η πλευρά των επιχειρήσεων που προς το παρόν ωφελείται περισσότερο από τη σύσταση και λειτουργία των ΕΣΕ. Άλλωστε, η οδηγία 94/45/ΕΚ εμφανίστηκε στο στερέωμα των εργασιακών σχέσεων της Γηραιάς Ηπείρου, σε μια εποχή που η συμμετοχή των εργαζομένων είχε πλέον αναπροσανατολιστεί προς την εξυπηρέτηση κυρίως επιχειρησιακών και διοικητικών σκοπών (που επιδίωκαν οι διοικήσεις) και όχι δημοκρατικών και ανθρωπιστικών (που πρέσβευαν τα εργατικά συνδικάτα). 

Αντίθετα, τα προσδοκώμενα κρίσιμα οφέλη της εργατικής πλευράς, που εντοπίζονται στο επίπεδο των δυνατοτήτων της συνομολόγησης ευρωπαϊκών συλλογικών συμβάσεων εργασίας, της σύγκλισης των όρων απασχόλησης των εργαζόμενων στο πλαίσιο των πολυεθνικών οικονομικών ομίλων, της ενεργοποίησης ενός ευρωπαϊκού επιπέδου συνδικαλιστικής δράσης και τελικά της ανάδυσης ενός ευρωπαϊκού συστήματος εργασιακών σχέσεων, φαίνεται ότι προς το παρόν παραπέμπονται στις ελληνικές καλένδες. 

Βιβλιογραφία 

Κουτρούκης, Θ. & Πετράς, Ν. (1997), Ευρωπαϊκά Συμβούλια Επιχειρήσεων: Η επόμενη ημέρα του κοινωνικού διαλόγου στην Ευρώπη, Επιθεώρηση Εργασιακών Σχέσεων, 7, 43-60.

Κυριαζή, Ν. (2011), Η κοινωνιολογική έρευνα, Αθήνα: Ελληνικά Γράμματα.

Bain, T. & Hester, K. (2001), European Works Council directive and HR/LR strategies of multi-national companies, paper to the 6th European IIRA Congress, Oslo, 25-29 June.     

Beldam, C. & Knudsen, H. (2001), European Works Councils: the Visions and the Emerging Realities, paper to the 6th European IIRA Congress, Oslo, 25-29 June.

Beaupain, T., Jefferys, S., Annand, R. (2001), Early Days: Belgian and UK experiences of Euro-pean Works Councils, paper to the 6th European IIRA Congress, Oslo, 25-29 June.         

Cressey, P. (1994), The economics of participation and European enterprise Performance: Report on the European Foundation Workshop, P+, 9.      

Department of Trade and Industry (1999), Implementation in the UK of the European Works Council Directive: A consultative document, URN 99/926.  

European Works Councils Bulletin (1998), British companies and EWCs: A survey, 13.

European Works Councils Bulletin (2003), Survey highlights business benefits of EWCs, 44,4-6.

Gomm, R. & Hammersley, M. & Foster, P. (2000), Case study and Generalization, in Gomm, R., Hammersley, M. & Foster, P., Case study method: Key issues, key texts, London: Sage, 98-115.
Hall, M., Carley, M., Gold M., Marginson, P. & Sisson, K. (1995), European Works Councils: Planning for the Directive, London: IRS- IRRU.

Lamers, J. (1998), The added value of European Works Councils, Haarlem: AWVN.

Nakano, S. (1999), Management Views of European Works Councils: A preliminary Survey of Japanese Multinationals, European Journal of Industrial Relations, 5, 3, 307-326.  

Stake, R. (1994), Case Studies, in Yenzin N. / Lincoln Y. (eds), Handbook of Qualitative Re-search, Thousand Oaks: Sage, 236-247.
Wallis, E. (2000), Industrial Relations in the privatised coal industry: continuity, change and contradictions, Aldershot: Ashgate.
Weber, T., Foster, P., & Egriboz, K.L. (2000), Cost and Benefits of the European Works Councils Directive, UK Department of Trade and Industry, Employment Relations Research Series No 9, Birmingham.

Wills, J. (1999), European Works councils in British firms, Human Resource Management Journal, 9, 4, 19-38.
Wills, J. (2001), Uneven Geographies of Capital and Labour: The lessons of European Works Councils, Antipode, 33, 3, 484- 509.
Yin, R. (1994), Case Study Research: Design and Methods, Thousand Oaks: Sage.
PAGE  
1

