
Οι Eργασιακές Σχέσεις στο Εμπόριο:

ανάλυση των οργανωτικών προτύπων και των εργαλείων που αναπτύσσονται από τους κοινωνικούς συνομιλητές σε ευρωπαϊκό επίπεδο και εθνικό επίπεδο κρατών μελών προκειμένου να εξασφαλίζονται περισσότερες ευκαιρίες για τους εργαζόμενους και τις επιχειρήσεις                 

Το  έργο  χρηματοδοτείται από την Ευρωπαϊκή Ένωση.

Η  παρούσα   έκδοση  περιλαμβάνει   προσωπικές απόψεις  των συγγραφέων  και σε καμία περίπτωση  η Επιτροπή δεν μπορεί να θεωρηθεί υπεύθυνη για την οποιαδήποτε χρήση των πληροφοριών που εμπεριέχονται στη συγκεκριμένη έκδοση.
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Θερμές ευχαριστίες στους εταίρους οι οποίοι, μαζί με εμάς , πίστεψαν στο έργο και συνέβαλλαν με τηνεμπειρία και τον επαγγελματισμό τους.
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Πρόλογος
Τα τελευταία χρόνια, ο ρόλος του κοινωνικού διαλόγου και των εργασιακών σχέσεων αποτελούσε θέμα συζήτησης, αλλά ποτέ πριν, σε μια περίοδο όπως αυτή που σημαδεύουν η έντονη οικονομική ύφεση, οι κοινωνικές ανακατατάξεις και η έλλειψη αξιών, δεν ήταν σημαντικότερο να υπογραμμιστεί ο συντονισμός

Σε αυτό το πλαίσιο, οι κοινές αποφάσεις πρέπει να λαμβάνονται από εκπροσώπους κυβερνήσεων, ιδιοκτήτες επιχειρήσεων και εργαζομένους, καθώς μόνο μέσα από τη δημοκρατική συμμετοχή όλων των φορέων στην αγορά εργασίας θα είναι δυνατό να επιτευχθούν οι κοινοί μας στόχοι, όπως η οικονομική μεγέθυνση, η βιώσιμη ανάπτυξη, ο θεμιτός ανταγωνισμός και η συμμόρφωση με τους κανόνες χωρίς κοινωνικές συγκρούσεις.

Αυτή η μελέτη πραγματοποιεί μια σύγκριση μεταξύ των ευρωπαϊκών χωρών του Βελγίου, της Ελλάδας, της Ιταλίας, της Λετονίας και της Ισπανίας, επιτρέποντάς μας να μάθουμε για τις κατευθυντήριες γραμμές στα πλαίσια της ευρωπαϊκής επιτροπής τομεακού κοινωνικού διαλόγου στον τομέα του εμπορίου.
Στόχος του έργου ήταν η ανταλλαγή γνώσεων αναφορικά με τη δομή των μοντέλων συμβάσεων και των πρακτικών που υιοθετούνται σε σχέση με πέντε θέματα που πιστεύουμε ότι είναι κοινού ενδιαφέροντος τόσο για τους εργοδότες όσο και για τους εργαζομένους, εφόσον σχετίζονται στενά με τον εκσυγχρονισμό και την ανάπτυξη της αγοράς εργασίας όσον αφορά την ευέλικτη ασφάλεια, την απασχόληση των νέων, τον συμβιβασμό εργασίας και οικογένειας και την υγεία και την ασφάλεια στον χώρο εργασίας.
Οι δραστηριότητες του έργου μας επέτρεψαν να ενισχύσουμε τις δεξιότητες των εμπλεκόμενων φορέων, με σκοπό να βοηθήσουμε τη διευκόλυνση των εργασιακών σχέσεων και να προωθήσουμε τη γνώση της συλλογικής σύμβασης εργασίας και τις θετικές ενέργειες που πραγματοποιούνται από τους κοινωνικούς εταίρους στη βάση των οργανώσεών τους με σκοπό να εκμεταλλευτούν τις ευκαιρίες που προσφέρονται από τις συλλογικές διαπραγματεύσεις.
Cristiana Casaioli
Εισαγωγή
Στην Ιταλία οι αντιπροσωπευτικότερες συνδικαλιστικές οργανώσεις που είναι αρμόδιες για την υπογραφή εθνικών συλλογικών συμβάσεων εργασίας για τους εργαζόμενους στον τριτογενή τομέα είναι οι εξής: FILCAMS - CGIL, FISASCAT - CISL, UILTUCS - UIL και για τους εργοδότες είναι η Confcommercio Imprese per l’Italia.
Η Συλλογική Σύμβαση Εργασίας ανέθεσε σε αυτούς τους τοπικούς κοινωνικούς εταίρους τη διαχείριση των εργασιακών σχέσεων δεύτερου επιπέδου. Αλλά στην Ούμπρια, όπως σε πολλές άλλες ιταλικές περιφέρειες, υπάρχουν διάφοροι περιορισμοί στις εργασιακές σχέσεις αυτού του τύπου.
Τα θέματα για τα οποία οι κοινωνικοί εταίροι βρήκαν κοινά σημεία είναι:

w
Κατάρτιση
w
Ρύθμιση της αγοράς εργασίας
w
Εργατικές διαφορές
w
Συμφωνίες συνδικάτου σε μεμονωμένες μονάδες παραγωγής
w
Επιμορφωτικά προγράμματα για μαθητεία εντός του Διμερούς Φορέα.
Στην Επαρχία της Περούτζια δεν έχει υπογραφεί Εδαφική Συμφωνία υπό τη στενή έννοια. Αυτό πιθανώς οφείλεται στην υψηλή συγκέντρωση των μικρών/ πολύ μικρών επιχειρήσεων και, επομένως, στην παρουσία ενός κατακερματισμένου και χωρίς συνδικαλιστική οργάνωση τομέα. Το γεγονός αυτό απεικονίζει, από την άλλη πλευρά, την πραγματική εθνική τάση.
Η συνολική εικόνα της διάδοσης των περιφερειακών συμφωνιών απεικονίζεται άριστα από τις κλασικές κηλίδες του δέρματος της λεοπάρδαλης.
Στην πραγματικότητα, η απουσία μιας αποτελεσματικής ανάπτυξης των διαδικασιών των εργασιακών σχέσεων μπορεί να έχει συμβάλει στην περιορισμένη γνώση της σύμβασης αναφοράς από την πλευρά των εργαζομένων και των επιχειρήσεων, προκαλώντας την απώλεια κάποιων από τις ευκαιρίες που προσφέρει η συλλογική διαπραγμάτευση.
Κατά τη διάρκεια των τελευταίων ετών, στη δική μας πραγματικότητα, η διμερής προσέγγιση έχει ευνοήσει μια σημαντική αλλαγή προς την αντίθετη κατεύθυνση, τόσο αναφορικά με την ανάπτυξη των εργασιακών σχέσεων όσο και με τη γνώση της Εθνικής Συμβατικής Συμφωνίας αναφοράς.
Ξεκινώντας από αυτή την αφετηρία, το παρόν έργο γεννήθηκε από την επιθυμία και την ανάγκη να συγκριθεί η τοπική κατάσταση (στην Ιταλία) με αυτή σε άλλες Ευρωπαϊκές χώρες με σκοπό:
w
τη γνώση των προτύπων των εργασιακών σχέσεων
w
τη γνώση του οράματος και της λογικής του συμβιβασμού του EuroCommerce  και της Uni Europa
w
Τον προσδιορισμό άλλων προτύπων διμερούς προσέγγισης
w
Τη διερεύνηση ορισμένων ζητημάτων ιδιαίτερου ενδιαφέροντος για τις επιχειρήσεις και τους εργαζομένους.
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Στόχοι και μεθοδολογική προσέγγιση της έρευνας
Το Διμερές Τριτοβάθμιο Ίδρυμα: διανομή και υπηρεσίες της επαρχίας της Περούτζια είναι ο υπεύθυνος του προγράμματος "Εργασιακές σχέσεις στον τομέα του εμπορίου: ανάλυση των οργανωτικών προτύπων και εργαλείων που αναπτύσσονται από Ευρωπαϊκούς κοινωνικούς εταίρους και τα εθνικά κράτη μέλη προκειμένου να εξασφαλίζονται περισσότερες ευκαιρίες για τους εργαζόμενους και τις επιχειρήσεις».
Το έργο, το οποίο άρχισε στα τέλη του 2011 και ολοκληρώθηκε στις 22 Νοεμβρίου 2012, χρηματοδοτήθηκε από την Ευρωπαϊκή Επιτροπή.

Οι δραστηριότητες ξεκίνησαν στις 16 Φεβρουαρίου 2012 στην Περούτζια, με την παρουσίαση των εταίρων, τη συζήτηση του έργου και τις οδηγίες αναφορικά με τη μεθοδολογία και τις εργασίες.

Κατά τη διάρκεια του έτους εργασίας, πραγματοποιήθηκαν τέσσερις κοινές συναντήσεις, στις οποίες παρευρέθησαν μέλη των κοινωνικών εταίρων καθώς επίσης και εξωτερικοί εμπειρογνώμονες:

1° Έναρξη – Περούτζια                      16 και 17 Φεβρουαρίου
2° Συνάντηση – Ρίγα                         9 και 10 Μαΐου
3° Συνάντηση – Περούτζια                  5 και 6 Ιουλίου
4° Τελικό συνέδριο – Βρυξέλλες        8 Νοεμβρίου
Το έργο διασφάλισε την επίτευξη των παρακάτω στόχων:
w
συγκέντρωση και διευκόλυνση της ανταλλαγής πληροφοριών μεταξύ των εταίρων, όσον αφορά τις μεθόδους διαπραγμάτευσης και τις περιοχές και τα επίπεδα εφαρμογής των συλλογικών συμβάσεων εργασίας

w
δημιουργία μίας συλλογής των συμβατικών προτύπων και βέλτιστων πρακτικών στις εργασιακές σχέσεις, το σχηματισμό μιας εικόνας των νομικών πτυχών αναφοράς για κάθε χώρα, με έμφαση στο ρόλο και τις θετικές ενέργειες που οι κοινωνικοί εταίροι έχουν αναπτύξει σε πέντε θέματα:
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στον κόσμο της εργασίας και παρέχουν τα εκπαιδευτικά προγράμματα για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων

2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας

3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα
4ο θέμα: στήριξη του εισοδήματος εργαζομένων και επιχειρήσεων
5ο θέμα: ασφάλεια στον χώρο εργασίας
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1.
Οι εταίροι 
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· Βέλγιο - Buurtsuper.be
Tweekerkenstraat 29 bus 5, 1000 Βρυξέλλες
Τηλέφωνο: 0032 2 238 06 31 - ηλεκτρονικό ταχυδρομείο: luc.ardies@unizo.be - Ιστότοπος: www.buurtsuper.be
Μη κερδοσκοπική οργάνωση
Η Buurtsuper.be vzw είναι η ομοσπονδία της UNIZO για τα ανεξάρτητο λιανικό εμπόριο τροφίμων και υπερασπίζει τα συμφέροντα των ανεξάρτητων λιανοπωλητών τροφίμων, από τις μικρές επιχειρήσεις αυτοαπασχολούμενων μέχρι τα μεγάλα ανεξάρτητα σουπερμάρκετ. Η Buurtsuper.be παρέχει ένα ευρύ φάσμα υπηρεσιών για αυτούς τους εμπόρους λιανικής πώλησης. 
Η Buurtsuper.be εκπροσωπεί 25.000 ανεξάρτητους εμπόρους λιανικής πώλησης τροφίμων στη μικτή επιτροπή 201, η οποία συζητά θέματα όρων εργασίας, ενισχύσεων για εγκατάσταση και τοποθέτηση σε εργασία, επιχορηγήσεων για εκπαιδευτικές πρωτοβουλίες για τους εργαζόμενους και αυτούς που ζητούν εργασία, επιδομάτων για τις δαπάνες φροντίδας των παιδιών.
· Ισπανία-Confederación de Comercio de Cataluña, CCC
C/ Via Laietana, 32, 2P 08003 Βαρκελώνη Ισπανία
Τηλέφωνο: +34 93 491 0606 - ηλεκτρονικό ταχυδρομείο:ccc@confecom.cat - ιστότοπος: www.confecom.cat
Κατά τη διάρκεια αυτών των 25 ετών, η CCC προώθησε πολλές πρωτοβουλίες που απευθύνονται στους Καταλανούς εμπόρους λιανικής πώλησης, έτσι ώστε να έχουν ισχυρότερα εργαλεία για να βελτιώσουν την ανταγωνιστικότητά τους. Οι τομείς των εργασιών της CCC είναι:
· Εμβάθυνση του κοινωνικού διαλόγου με τα συνδικαλιστικές οργανώσεις που εκπροσωπούν τους εργαζόμενους (UGT και CCOO).
· Άμεση διαπραγμάτευση της Γενικής Συμφωνίας Εμπορίου της Καταλονίας. 
· Μέσω των συνδεδεμένων οργανώσεων, διαπραγμάτευση των επαρχιακών συμφωνιών στους διαφόρους κλάδους εμπορίου.
· Απασχόληση: προώθηση μεταρρύθμισης των εργασιακών σχέσεων που ενισχύει μια πιο ευέλικτη αγορά εργασίας. 
· Προώθηση των επαγγελματικών προσόντων, με την υποστήριξη σχολείων και προγραμμάτων επαγγελματικής κατάρτισης που απευθύνονται σε εμπόρους λιανικής πώλησης και εργαζόμενους.
· Εισαγωγή περιβαλλοντικών πρακτικών που βελτιώνουν τη διαχείριση των εμπορικών αποβλήτων, την ενεργειακή αποδοτικότητα και την ελαχιστοποίηση των στοιχείων ρύπανσης σε όλες τις μορφές της.
· Προγραμματισμός και προώθηση του εμπορίου: σταθερότητα της τρέχουσας ρύθμισης των ωρών λειτουργίας και της ρύθμισης της εμπορικής οργάνωσης.
· Διευθέτηση, από την άποψη του εμπορίου, του προβλήματος των αυτοαπασχολούμενων εργαζομένων. Βελτίωση του συνόλου των κοινωνικών παροχών για τους αυτοαπασχολούμενους και επίτευξη ενός φορολογικού πλαισίου προσαρμοσμένου στον οικονομικό τομέα.
· Προώθηση κανόνων για την εμπορική οργάνωση και τον ανταγωνισμό που εξασφαλίζουν την παρουσία των Μικρομεσαίων Επιχειρήσεων στην αγορά.
· Συνεργασία με τις βιομηχανίες του τουρισμού και των υπηρεσιών προς επιχειρήσεις, προκειμένου να ενισχυθεί η ανταγωνιστικότητα ολόκληρης της ομάδας Μικρομεσαίων Επιχειρήσεων.
· Εξασφάλιση της παρουσίας του τομέα των Μικρομεσαίων Επιχειρήσεων στους διεθνείς οργανισμούς.
· Αντιντάμπινγκ.
Επίτευξη μεγαλύτερης ασφάλειας στις πόλεις και τις κωμοπόλεις της Καταλονίας μέσω της μεταρρύθμισης του ποινικού δικαίου.
•  Ιταλία -Ente Bilaterale del Terziario distribuzione e servizi della provincia di Perugia (EBT)
Via Settevalli, 320 - 06129 Περούτζια
Τηλέφωνο: +39 075 506711, +39 075 50 67 177 - ηλεκτρονικό ταχυδρομείο: info@ebtperugia.it Ιστότοπος: www.ebtperugia.it
Διμερής οργανισμός
Πρόκειται για μικτό φορέα, ο οποίος συστάθηκε με τη Συλλογική Σύμβαση Εργασίας και αποτελείται από τις επιχειρήσεις μέλη της Confcommercio στην επαρχία της Περούτζια, στην Ιταλία, και από τις οργανώσεις Filcams - CGIL, Fisascat - CISL, UILTuCS – UIL.
Η Οργάνωση βοηθάει τις επιχειρήσεις και τους εργαζόμενους με υπηρεσίες που μεταφέρονται από τη Συμβαλλόμενη Αρχή και την εθνική νομοθεσία και συμφωνούνται από τους κοινωνικούς εταίρους σε διάφορους τομείς:
· Τομέας διαπραγμάτευσης: Επαγγελματική κατάρτιση, συμβιβασμός της εργασίας. Αντιπρόσωπος για την εδαφική ασφάλεια.
· Πρόνοια Τομέα: κεφάλαια αλληλεγγύης για τους εργαζόμενους και τις επιχειρήσεις.
· Πρακτική εξάσκηση: προγράμματα Διεπαγγελματικών Ταμείων (For.Te.), Ευρωπαϊκοί διαγωνισμοί.
· Βέλγιο-EuroCommerce
85, Avenue DES Nerviens 1040 Βρυξέλλες - Βέλγιο
τηλ. + 32 2 737 05 82 - ηλεκτρονικό ταχυδρομείο: savoini@eurocommerce.be
Μη κερδοσκοπική διεθνής οργάνωση. Ιδρύθηκε το 1998
Η EuroCommerce εκπροσωπεί τους τομείς λιανικού, χονδρικού και διεθνούς εμπορίου στην Ευρώπη. Τα μέλη της περιλαμβάνουν ομοσπονδίες και επιχειρήσεις εμπορίου σε 31 Ευρωπαϊκές χώρες. 
Το εμπόριο παίζει ένα μοναδικό ρόλο στην Ευρωπαϊκή οικονομία, ενεργώντας ως ο σύνδεσμος μεταξύ των κατασκευαστών και των σχεδόν 500 εκατομμυρίων καταναλωτών σε ολόκληρη την Ευρώπη δισεκατομμύρια φορές στην ημέρα. Είναι ένας τομέας δυναμικός και έντασης εργασίας, που παράγει το 11% του ΑΕΠ της ΕΕ. Μια στις τρεις επιχειρήσεις στην Ευρώπη δραστηριοποιείται στον τομέα του εμπορίου. Πάνω από το 95% των 6 εκατομμυρίων επιχειρήσεων στο εμπόριο είναι μικρομεσαίες επιχειρήσεις. Περιλαμβάνει επίσης μερικές από τις πιο επιτυχημένες επιχειρήσεις στην Ευρώπη. 
Ο τομέας είναι μια σημαντική πηγή δημιουργίας απασχόλησης: 31 εκατομμύρια Ευρωπαίοι εργάζονται στο εμπόριο, το οποίο είναι μια από τις λίγες δραστηριότητες που δημιουργούν θέσεις εργασίας οι οποίες απομένουν στην Ευρώπη. Υποστηρίζει επίσης εκατομμύρια θέσεις εξαρτημένης εργασίας σε όλη την αλυσίδα ανεφοδιασμού, από μικρούς τοπικούς προμηθευτές μέχρι διεθνείς επιχειρήσεις.
Ρόλος των κλαδικών επιτροπών
Ασχολούνται με τις πολιτικές της ΕΕ και με ζητήματα συναίνεσης
Το πεδίο και ο αντιπροσωπευτικός ρόλος των Ευρωπαϊκών επιτροπών του κλαδικού κοινωνικού διαλόγου
Βλέπε τη μελέτη αντιπροσωπευτικότητας του Ιδρύματος του Δουβλίνου:

http://www.eurocommerce.be/content.aspx?PageId=41864
Ισχυρά σημεία:
· καλή συνεργασία σε ζητήματα συναίνεσης
· συμβολή στην άσκηση μεγαλύτερης επιρροής στη διαμόρφωση των πολιτικών της ΕΕ και στην οικοδόμηση συμμαχιών
· προβολή του τομέα
· υποστήριξη για την ανάπτυξη ανθρώπινου δυναμικού στα νέα Κράτη μέλη και στις υποψήφιες χώρες 
Αδύνατα σημεία:
· Διαφορετικές απόψεις μεταξύ των κοινωνικών εταίρων σχετικά με τα ζητήματα που εξετάζονται σε εθνικό ή σε Ευρωπαϊκό επίπεδο (όχι η ίδια άποψη για την αρχή της επικουρικότητας)
· Δεν εκπροσωπούνται όλα τα κράτη μέλη της ΕΕ, μικρή συμμετοχή ειδικά των αντιπροσώπων των νέων Κρατών Μελών και των Υποψηφίων χωρών. 

· Δυσαναλογία στην αντιπροσωπευτικότητα σε επίπεδο ΕΕ μεταξύ των εργοδοτικών και των συνδικαλιστικών οργανώσεων

Αξιολόγηση της σχέσης και των εργασιακών σχέσεων των χωρών υπό κοινοτική έννοια

Στον κλαδικό κοινωνικό διάλογο, όσον αφορά το εμπόριο ασχολούμαστε κυρίως με:

· υγεία και ασφάλεια στο εργασιακό χώρο,

· ανάγκες εκπαίδευσης, κατάρτισης και δεξιοτήτων

· Στρατηγική απασχόλησης της ΕΕ

· Παρακολούθηση των κλαδικών πολιτικών της ΕΕ με αντίκτυπο στον τομέα του εμπορίου

· Παρακολούθηση των αποτελεσμάτων της Ειδικής Οδηγίας (βλέπε το εσωκλειόμενο πρόγραμμα εργασίας).
· Ελλάδα-Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ (INE/ΓΣΕΕ)
Eμμ. Μπενάκη 71 Α, ΤΚ 106 81, Αθήνα, Ελλάδα
Τηλέφωνο: +30 210 82 02249, +30 210 8202250 - ηλεκτρονικό ταχυδρομείο: ekousta@inegsee.gr, ineobser@inegsee.gr - Ιστότοπος: www.inegsee.gr
Μη Κυβερνητικό Ερευνητικό Ίδρυμα
Οι κύριες δραστηριότητες του INE/ΓΣΕΕ περιλαμβάνουν την εκπόνηση ερευνών και μελετών πάνω σε ζητήματα εργασίας και εργαζομένων σημαντικά για την Ελληνική οικονομία και το Ελληνικό εργατικό κίνημα. Η κύρια στρατηγική της είναι να παρέχει επιστημονική αιτιολόγηση και, επομένως, να βοηθάει στην κοινωνική και πολιτική παρέμβαση της Γενικής Συνομοσπονδίας Εργατών Ελλάδος (ΓΣΕΕ). Οι περισσότερες από τις μελέτες του INE/ΓΣΕΕ αφορούν την απαίτηση για ίσες ευκαιρίες για εργαζόμενους και ανέργους, τη μάχη κατά του κοινωνικού και οικονομικού αποκλεισμού στην Ελληνική κοινωνία, τις πληροφορίες των συνδικαλιστών για την πραγματικότητα και τα προβλήματα που αντιμετωπίζουν οι άνεργοι, καθώς επίσης και την υποβολή προτάσεων προκειμένου να αντιμετωπιστεί το πρόβλημα. Εκτός από τις επιστημονικές αναζητήσεις του, το INE/ΓΣΕΕ επίσης σχεδιάζει και συμμετέχει στην υλοποίηση και ανάπτυξη εθνικών και Ευρωπαϊκών έργων που εστιάζουν στην ενίσχυση των πιο αδύναμων κοινωνικών στρωμάτων, μέσω πρωτοβουλιών επαγγελματικής κατάρτισης και υποστήριξης, καθώς επίσης και ενημερώνει και εκπαιδεύει τους συνδικαλιστές μέσω της κυκλοφορίας ενημερωτικών δελτίων και την πραγματοποίηση σεμιναρίων και επιμορφωτικών προγραμμάτων σε εθνικό και σε Ευρωπαϊκό επίπεδο.
· Λετονία-Latvian Traders Association
Latvia, Riga,  Bruņinieku 12-9, LV-1001
τηλ. +37129548484, τηλ. +37126828548 - ηλεκτρονικό ταχυδρομείο: hd@trade.lv, birojs@lta.lv - www.lta.lv
Η Λετονική Ένωση Εμπόρων εισάγει αλλαγές σε νομοσχέδια και στη νομοθεσία, συντονίζει τα συμφέροντα του κράτους και των επιχειρήσεων, εκπροσωπεί τη γνώμη των εμπόρων στις διάφορες κρατικές συμβουλευτικές επιτροπές και στα μέσα ενημέρωσης, παρέχει μεμονωμένες συμβουλές σε εμπορικές επιχειρήσεις και βοήθεια για την τακτοποίηση και τη λήψη των εγγράφων των επιχειρήσεων. Στα μέλη της ένωσης παρέχεται επαρκής επαγγελματική επεξήγηση της εφαρμογής του νόμου στην πράξη, υπεράσπιση σε περίπτωση αδικαιολόγητων περιορισμών και βοήθεια στον διακανονισμό διαφορών. Τα μέλη της ένωσης μπορούν να συζητούν και προτείνουν τροποποιήσεις στη νομοθεσία, να λαμβάνουν βοήθεια σχετική με τη διασφάλιση του θεμιτού ανταγωνισμού, να χρησιμοποιούν διάφορες εκπτώσεις που προσφέρονται από την Ένωση και τους συνεργάτες της, να εκπροσωπούνται στα εθνικά συμβουλευτικά όργανα και μη κυβερνητικές ενώσεις για την προώθηση της επιχειρηματικότητας, να βελτιώνουν τα προσόντα τους μέσω σειρών μαθημάτων και σεμιναρίων που διοργανώνονται από την Ένωση, να συμμετέχουν στις επαγγελματικές και ψυχαγωγικές δραστηριότητες - στο Διαγωνισμό «Ο Καλύτερος Έμπορος στη Λετονία», «Προϊόν του έτους», στις βραβεύσεις «Ο Καλύτερος Έμπορος στη Λετονία» και «Ο Καλύτερος Παραγωγός - Διανομέας», σε αθλητικά γεγονότα για εμπόρους και άλλες δραστηριότητες. Το Συμβούλιο της Λετονικής ένωσης Εμπόρων και η Ένωση Μεγαλεμπόρων συνεδριάζουν μία φορά το μήνα, αλλά η Ένωση Εμπόρων Προϊόντων που υπόκεινται σε Ειδικό Φόρο Κατανάλωσης συνεδριάζει ανά τρίμηνο για να συζητήσει επίκαιρα ζητήματα.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2. 

Το νομικό πλαίσιο και το μοντέλο συμβάσεων 
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2.1 Buurtsuper.be – Βέλγιο
Το νομικό πλαίσιο αναφοράς
Ο κοινωνικός διάλογος στο Βέλγιο περιλαμβάνει: 

· διεπαγγελματικό διάλογο μεταξύ των οργανώσεων εργοδοτών και των οργανώσεων εργαζομένων στο Εθνικό Συμβούλιο Εργασίας στο οποίο η UNIZO, η οργάνωση που καλύπτει τη Buurtsuper.be, εκπροσωπεί τις Μικρομεσαίες Επιχειρήσεις. Μία συμφωνία πλαίσιο συνάπτεται για τον περαιτέρω κλαδικό διάλογο.
· κλαδικό διάλογο μεταξύ των οργανώσεων εργοδοτών και των οργανώσεων εργαζομένων: μικτές επιτροπές
Οι μικτές αυτές επιτροπές συντάσσουν συγκεκριμένες συλλογικές συμβάσεις εργασίας για τους μισθούς και τους όρους απασχόλησης
π.χ. μικτή επιτροπή για τα ανεξάρτητα σουπερμάρκετ (JC 202.01/ιδιωτικοί υπάλληλοι)
π.χ. μικτή επιτροπή για τους χειρωνακτικά εργαζόμενους σε επιχειρήσεις τροφίμων (JC 119/χειρωνακτικά εργαζόμενοι).
Η Buurtsuper.be εκπροσωπεί τους εργοδότες. 
Διαπραγματεύσεις (ανά διετία) για τις συλλογικές συμβάσεις εργασίας
Η δομή της σύμβασης 

Η ΣΣΕ είναι τυπικά δεσμευτική: εάν οι οργανώσεις εργοδοτών και οι συνδικαλιστικές οργανώσεις που συνάπτουν τη ΣΣΕ θεωρούνται αντιπροσωπευτικές από την κυβέρνηση, τότε η ΣΣΕ είναι δεσμευτική για όλους τους εργοδότες και τους εργαζόμενους, ακόμα κι αν δεν είναι μέλη των ενδιαφερόμενων οργανώσεων. Κατόπιν αιτήματος συμβαλλόμενου μέρους της ΣΣΕ, ο Υπουργός Κοινωνικών Υποθέσεων και Απασχόλησης κηρύσσει τη ΣΣΕ «γενικά δεσμευτική».
Μοντέλο Σύμβασης

Η ΣΣΕ ή συλλογική σύμβαση εργασίας είναι μια σύμβαση που συνάπτεται μεταξύ των συνδικαλιστικών οργανώσεων και των οργανώσεων των εργοδοτών. Οι συλλογικές σχέσεις μεταξύ των εργοδοτών και των εργαζομένων σε ένα συγκεκριμένο κλάδο της βιομηχανίας καθορίζονται σε αυτήν την σύμβαση. Τα δικαιώματα και οι υποχρεώσεις και των δύο συμβαλλόμενων μερών ορίζονται στο έγγραφο αυτό. Οι αντιπροσωπευτικές οργανώσεις εργοδοτών και οι συνδικαλιστικές οργανώσεις διαπραγματεύονται τις συνθήκες απασχόλησης και τους όρους αμοιβών για συγκεκριμένη περίοδο, και συμφωνούν για μια περίοδο κοινωνικής ειρήνης (στο Βέλγιο συνήθως δύο έτη).

Οι διαπραγματεύσεις με σκοπό τη σύναψη συλλογικών συμβάσεων εργασίας λαμβάνουν χώρα κατά τη διάρκεια των κλαδικών διαβουλεύσεων μεταξύ των αντιπροσωπευτικών  οργανώσεων των εργοδοτών και των συνδικαλιστικών οργανώσεων. Επιπλέον, για τις επιχειρήσεις που απασχολούν 50 ή περισσότερα άτομα, γίνονται διαβουλεύσεις σε επίπεδο επιχείρησης. Αυτές οι διαβουλεύσεις, ωστόσο, πρέπει να είναι εναρμονισμένες με την κλαδική σύμβαση. Καμία διαρθρωτική διαβούλευση δεν πραγματοποιείται σε επίπεδο επιχείρησης στην περίπτωση των Μικρομεσαίων Επιχειρήσεων (<50 υπάλληλοι). Οι όροι που ισχύουν για αυτές τις Μικρομεσαίες Επιχειρήσεις είναι αυτοί που συμφωνούνται κατά τη διάρκεια των κλαδικών διαβουλεύσεων και των συλλογικών συμβάσεων εργασίας που υπογράφονται, στο πλαίσιο εκείνο, από τις αντιπροσωπευτικές οργανώσεις. Αυτές οι ΣΣΕ είναι γενικά δεσμευτικές: με άλλα λόγια, όλες οι επιχειρήσεις πρέπει να τις τηρούν. 

Στο πλαίσιο της μικτής επιτροπής για το ανεξάρτητο λιανικό εμπόριο (JC 201) και της μικτής επιτροπής για τις μεσαίου μεγέθους επιχειρήσεις τροφίμων (JC 202.01), η Buurtsuper.be και η κεντρική οργάνωση UNIZO, μαζί με τις συνδικαλιστικές οργανώσεις, ίδρυσαν το 1997 τα λεγόμενα «Περιφερειακά Όργανα Διαβούλευσης» για τις επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από 20 άτομα: 

Αυτά τα «Περιφερειακά Όργανα Διαβούλευσης» έχουν την εξουσία να χειρίζονται μεμονωμένες ή συλλογικές διαφορές ή διενέξεις σχετικές με τις εργασιακές  σχέσεις, την εφαρμογή της κοινωνικής νομοθεσίας εντός των επιχειρήσεων, των συλλογικών συμβάσεων εργασίας, των ατομικών συμβάσεων εργασίας και των κανόνων της επιχείρησης.

α) Μεσολάβηση στις διαφορές 

Μεμονωμένες καταγγελίες που υποβάλλονται στους αντιπροσώπους στο περιφερειακό όργανο διαβουλεύσεων αντιμετωπίζονται μέσα στο περιφερειακό όργανο διαβουλεύσεων. Των περιφερειακών οργάνων διαβούλευσης προεδρεύει ο πρόεδρος της μικτής επιτροπής. Τα μέλη των περιφερειακών οργάνων διαβούλευσης μπορούν να ζητήσουν από τον πρόεδρο να προσθέσει ορισμένα θέματα στην ημερήσια διάταξη, υπό τον όρο ότι εμπίπτουν στην αρμοδιότητα των περιφερειακών οργάνων διαβούλευσης. Το αρμόδιο περιφερειακό όργανο διαβουλεύσεων προσκαλεί τον εργοδότη σε περίπτωση διαφοράς ή διαφωνίας συλλογικού χαρακτήρα που ανακύπτει στην επιχείρηση. 

β) Οργάνωση των πληροφοριών

Oι αρμοδιότητες των «περιφερειακών οργάνων διαβούλευσης» περιλαμβάνουν επίσης την οργάνωση των πληροφοριών που παρέχουν εργοδότες και εργαζόμενοι από τους αντίστοιχους εκπροσώπους τους. Οι πληροφορίες αυτές αφορούν τις εργασιακές σχέσεις και την εφαρμογή της κοινωνικής νομοθεσίας, των συλλογικών συμβάσεων εργασίας και των κανόνων της επιχείρησης. Οι οργανώσεις των εργοδοτών ή οι συνδικαλιστικές οργανώσεις μπορούν επίσης να διαδώσουν πληροφορίες για την κοινωνικά νομοθεσία, τις ΣΣΕ κ.λπ. εντός της επιχείρησης, υπό τον όρο ότι ενημερώνουν το περιφερειακό όργανο διαβούλευσης και τον εργοδότη εκ των προτέρων. Οι πληροφορίες αυτές πρέπει να παραμένουν αντικειμενικές και ακριβείς και πρέπει να χαρακτηρίζονται από σεβασμό για τους εργοδότες και τους εργαζόμενους.

Οι πληροφορίες παρέχονται στον εργοδότη, ο οποίος τις διαδίδει ως εξής:

· είτε μέσω μίας «επίσημης ανακοίνωσης», μέσα στην επιχείρηση, σε πίνακα ανακοινώσεων τοποθετημένο σε σημείο που είναι εύκολα προσβάσιμο για τους εργαζόμενους, 
· ή μέσω ενός υπαλλήλου της επιχείρησης.
Σε περίπτωση που ο εργοδότης αντιτάσσεται στη διάδοση των πληροφοριών, οφείλει να αιτιολογήσει αυτήν την άρνηση στο περιφερειακό όργανο διαβούλευσης.
Ορισμός των Διμερών Ιδρυμάτων/Διμερής προσέγγιση

Οι οργανώσεις εργοδοτών και οι οργανώσεις εργαζομένων εκπροσωπούνται σε ένα κοινό Κοινωνικό Ταμείο για τον ανεξάρτητο κλάδο λιανικού εμπορίου (SF 201 και SF 202.012). Οι εργοδότες καταβάλλουν στο Κοινωνικό Ταμείο μία συνδρομή ίση με 0,50% επί του ακαθάριστου ποσού του μισθού των εργαζομένων. Και οι δύο οργανώσεις αποφασίζουν σχετικά με το συμβούλιο του Κοινωνικού Ταμείου, οι ενέργειες του οποίου χρηματοδοτούνται από τον προϋπολογισμό. Ο στόχος του Κοινωνικού Ταμείου είναι να προωθηθεί η απασχόληση, ειδικά ατόμων που ανήκουν σε ευπαθείς ομάδες.
Διμερής εμπειρία

-Επιχορηγήσεις για δαπάνες κατάρτισης

-Επιχορηγήσεις για απασχόληση ευπαθών ομάδων (άτομα χαμηλού μορφωτικού επιπέδου, άτομα με ειδικές ανάγκες, άνεργοι)

-Επιχορηγήσεις για τις δαπάνες φροντίδας των παιδιών
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2.2 Confederación de Comercio de Cataluña, CCC - Ισπανία
Το νομικό πλαίσιο αναφοράς
Οι βασικοί νόμοι που προσδιορίζουν το νομοθετικό πλαίσιο για τις Συλλογικές Συμβάσεις είναι:
α)
Κρατική νομοθεσία που δημοσιεύεται στην Επίσημη Εφημερίδα της Κυβέρνησης (ΒΟΕ). 

· Βασιλικό Νομοθετικό Διάταγμα 1 της 24ης Μαρτίου 1995, που εγκρίνει το αναθεωρημένο κείμενο του Δικαίου των Εργαζομένων.
· Βασιλικό διάταγμα 713/210 της 28ης Μαΐου, περί καταχώρησης και κατάθεσης των συμβολαίων και των συλλογικών συμβάσεων εργασίας.
· Βασιλικό Νομοθετικό Διάταγμα 3 της 10ης Φεβρουαρίου 2012, για επείγουσα δράση για τη μεταρρύθμιση της αγοράς εργασίας.
β) 
Κανονισμοί των Αυτόνομων Κοινοτήτων (περιφερειών), που απεικονίζονται στις αντίστοιχες Επίσημες Εφημερίδες.
· Διάταγμα 352 της 7ης Ιουνίου 2011 περί αναδιάρθρωσης του Υπουργείου Επιχειρήσεων και Απασχόλησης (Αυτόνομη Κυβέρνηση της Καταλονίας).
· Νόμος 26 της 3ης Αυγούστου 2010, περί του νομικού συστήματος διακυβέρνησης της Καταλονίας

γ) 
Ορισμένοι από τους κανονισμούς της ΕΕ, που δημοσιεύονται στην Επίσημη Εφημερίδα της ΕΕ.
· Οδηγία 2003/88/ΕΚ του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου, της 4ης Νοεμβρίου 2003, σχετικά με ορισμένες πτυχές της οργάνωσης του χρόνου εργασίας
· Οδηγία του Συμβουλίου 91/533/ΕΟΚ της 14ης Οκτωβρίου 1991 σχετικά με την υποχρέωση του εργοδότη να ενημερώνει τους εργαζόμενους αναφορικά με τους όρους που ισχύουν στη σύμβαση ή τη σχέση εργασίας
· Οδηγία-πλαίσιο για την Υγεία και την Ασφάλεια 89/391/EΚ
Οδηγία 2006/54/EΚ περί Ίσης Μεταχείρισης

Και άλλοι.

Η δομή της σύμβασης
Το πρώτο κεφάλαιο της συλλογικής σύμβασης ορίζει τα διαπραγματευόμενα μέρη, το πεδίο της εφαρμογής και τις διαδικασίες επίτευξης συμφωνίας μέσω μιας μικτής επιτροπής. 

Το δεύτερο κεφάλαιο εξετάζει το ζήτημα των συνθηκών εργασίας σε όλη την πολυπλοκότητά του. Περιλαμβάνει κεφάλαια και τμήματα για: την οργάνωση της εργασίας, την κατηγοριοποίηση της εργασίας, τις επαγγελματικές ομάδες, το εισόδημα, τη δοκιμαστική υπηρεσία, την απόλυση, την προαγωγή, την καταγγελία, τη συνταξιοδότηση, την αποζημίωση λόγω καταγγελίας, την πρόσληψη και τις ώρες εργασίας, την εβδομαδιαία ανάπαυση, τις διακοπές, το πρόγραμμα εργασίας, την προστασία της μητρότητας και της πατρότητας, τους μισθούς και τα επιδόματα, τα συνδικαλιστικά δικαιώματα και αντιπροσώπευση, τις παραβάσεις και τις ποινές, την κοινωνική ασφάλιση και την πρόληψη κινδύνων, την επαγγελματική κατάρτιση και την περιβαλλοντική διαχείριση.

Οι τελικές διατάξεις καθιερώνουν τις αρχές της ισότητας, της μη διάκρισης και της προστασίας των εργαζομένων που είναι θύματα βίας με βάση το φύλο. 

Τέλος, η συλλογική σύμβαση περιλαμβάνει παραρτήματα με πίνακες αμοιβών και τη κατανομή των επαγγελματικών κατηγοριών σε επίπεδα εισοδήματος.
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Μοντέλο σύμβασης

Λειτουργικό πεδίο εφαρμογής: αυτή η συλλογική σύμβαση εργασίας διέπει τις συνθήκες εργασίας του προσωπικού που παρέχει υπηρεσίες σε επιχειρήσεις δραστηριοποιούμενες στο εμπόριο, χονδρικό και λιανικό, το οποίο δεν συμπεριλαμβάνεται στο λειτουργικό πεδίο καμίας άλλης σύμβασης που δημοσιεύεται στο ενημερωτικό δελτίο ή την αντίστοιχη Επίσημη Εφημερίδα, πριν από την ημερομηνία έναρξης ισχύος της παρούσας συμφωνίας.

Προσωπικό πεδίο εφαρμογής: αυτή η συλλογική σύμβαση εργασίας ισχύει για όλους τους εργαζόμενους που συγκροτούν το προσωπικό των επιχειρήσεων οι οποίες περιλαμβάνονται στο λειτουργικό και εδαφικό πεδίο που καθιερώνεται στα Άρθρα 2 και 3, με εξαίρεση εκείνες που υπάγονται στο Άρθρο 2.1.α) του Βασιλικού Νομοθετικού Διατάγματος 1 της 24ης Μαρτίου 1995.

Εδαφικό πεδίο εφαρμογής: αυτή η συλλογική σύμβαση εργασίας αφορά επιχειρήσεις και εργασιακούς χώρους οι οποίοι, έχοντας συμπεριληφθεί στο λειτουργικό πεδίο που καθορίζεται στην προηγούμενη παράγραφο, βρίσκονται στο έδαφος της Καταλονίας.
Το κυρίαρχο μοντέλο συλλογικής σύμβασης είναι η επαρχιακή συλλογική σύμβαση του κάθε τομέα. Παραδείγματος χάριν, στο εμπόριο υπάρχει η Επαρχιακή Σύμβαση για το εμπόριο κλωστοϋφαντουργικών προϊόντων, η Επαρχιακή σύμβαση για το Εμπόριο Μετάλλων, και ούτω καθεξής.

Ορισμένοι τομείς έχουν μια εθνική σύμβαση-πλαίσιο, αλλά η διαπραγμάτευση των μισθολογικών κλιμάκων γίνεται σε επίπεδο επαρχίας. Οι μεγάλες επιχειρήσεις, συμπεριλαμβανομένων των εμπορικών, ή οι αλυσίδες ξενοδοχείων, έχουν επιχειρησιακές συμβάσεις σε εθνικό επίπεδο.

Το νέο νομοθετικό διάταγμα σχετικά με την εργασιακή μεταρρύθμιση δίνει προτεραιότητα στην επιχειρησιακή σύμβαση και, λόγω της τρέχουσας οικονομικής κατάστασης, επιτρέπει στις επιχειρήσεις που αντιμετωπίζουν προβλήματα να εφαρμόσουν ρήτρες εξαίρεσης από τη σύμβαση.
Όπως εξηγούμε στο επόμενο τμήμα, η Δεύτερη Συμφωνία για την Απασχόληση και τη Συλλογική Διαπραγμάτευση (25 Ιανουαρίου 2012) προβλέπει μία σειρά μέτρων που στοχεύουν στη δημιουργία μιας πιο ευέλικτης οργάνωσης της εργασίας μέσα στις επιχειρήσεις, η οποία επιτρέπει βελτιώσεις της ανταγωνιστικότητας και, συγχρόνως, προωθεί τη σταθερότητα απασχόλησης. Με στόχο την αποτροπή της απόλυσης ως ανεπιθύμητης λύσης για την προσαρμογή των επιχειρήσεων στη σημερινή οικονομική κατάσταση, η Δεύτερη Συμφωνία θεσπίζει μέτρα για την επιχειρησιακή ευελιξία σχετικά με τα προγράμματα εργασίας, τη λειτουργική κινητικότητα και τους μεταβλητούς μισθούς.
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Ορισμός των Διμερών Ιδρυμάτων/Διμερής προσέγγιση
Υπάρχουν διμερή όργανα που σχηματίζονται από τις συνδικαλιστικές οργανώσεις και τις οργανώσεις εργοδοτών, αλλά στην Ισπανία τείνουν να γίνουν τριμερή όργανα, με τη συμμετοχή κυβερνητικών οργάνων σε δημοτικό, περιφερειακό ή κρατικό επίπεδο.
Διμερής εμπειρία
Κάποια από τα διμερή όργανα είναι:
· Fundación Tripartita para la Formación en el Empelo (Τριμερές Ίδρυμα για την Κατάρτιση στην Απασχόληση)

· Consorcio para la Formación Continua de Cataluña (Κοινοπραξία της Καταλονίας για τη Δια Βίου Μάθηση)

· Consejo Económico y Social (Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή)

· Consejo de Relaciones Laborales de Cataluña (Συμβούλιο Εργασιακών Σχέσεων της Καταλονίας)

Ακολουθούν ορισμένα παραδείγματα συμβάσεων:

· Σύμβαση για την απασχόληση και τη συλλογική διαπραγμάτευση
· Συμφωνία για την επαγγελματική κατάρτιση για την απασχόληση
· Συμφωνία για την αυτόνομη επίλυση των εργατικών διαφορών
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2.3 Ente Bilaterale del Terziario: distribuzione e servizi della Provincia di Perugia - Ιταλία
Το νομικό πλαίσιο αναφοράς
Η εργασία είναι μια από τις θεμελιώδεις αρχές που καθιερώνονται από το Σύνταγμα της Ιταλικής Δημοκρατίας, μία ιδρυτική αξία της Δημοκρατίας (άρθ. 1). Ως κεντρική πηγή (τουλάχιστον τυπικά) του Ιταλικού δικαίου, το κοινό δίκαιο (και πράξεις με ισχύ νόμου) είναι τα πρωταρχικά εργαλεία με τα οποία το Κράτος επιδιώκει να διατηρήσει τη λεπτή ισορροπία μεταξύ των συμβαλλόμενων μερών που συμμετέχουν στις εργασιακές σχέσεις. Ο Αστικός Κώδικας του 1942 έδωσε τον ορισμό της απασχόλησης (Άρθ. 2094), τις γενικές αρχές της σύμβασης (άρθ. 2060) και κυρίως, συνολικές ρυθμίσεις για την προστασία των εργαζομένων. Αφότου το Σύνταγμα έγινε νόμος, εξελίχθηκε σε τρεις περιόδους: μια αρχική περίοδος διατήρησης του παραδοσιακού μοντέλου παρέμβασης, με την επέκταση των υφιστάμενων μέτρων προστασίας (νόμοι υπ' αρ. 741 του 1959, υπ' αρ. 1369 του 1960 και υπ' αρ. 230 του 1962). Στη δεύτερη περίοδο με το νόμο υπ' αρ. 300 του 1970 (το περίφημο «Καθεστώς των Εργαζομένων»), με ένα νομοθετικό μέτρο για τη στήριξη των συνδικαλιστικών οργανώσεων με την καθιέρωση της διαδικασίας της αντισυνδικαλιστικής καταπίεσης. Και, τέλος, η τρίτη και τελευταία περίοδος συμφιλίωσης και προστασίας εργαζομένων υπέρ των απαιτήσεων αποδοτικότητας και παραγωγικότητας της επιχείρησης και της φιλελευθεροποίησης της αγοράς εργασίας.  Ο κανονισμός της απασχόλησης μπορεί να εναποτεθεί στις τυποποιημένες πολιτικές, σε περιπτώσεις όπου δεν υπάρχουν νόμοι ή σχετικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας. Οι πρακτικές αυτές μπορούν επίσης να υπερισχύσουν σε περίπτωση διάταξης του νόμου εάν παρέχουν πιο αποτελεσματική προστασία, αλλά δεν υπερισχύουν της σύμβασης εργασίας. Οι επιχειρηματικές πολιτικές θεωρούνται ως πηγές εργατικού δικαίου. Οι πολιτικές διαπραγμάτευσης, που εμπίπτουν στο πεδίο της ατομικής αυτονομίας, δεν μπορούν να θεωρηθούν πηγές εργατικού δικαίου.

1. Έννοια και τύποι συλλογικών συμβάσεων εργασίας 

Με τη συλλογική σύμβαση εργασίας του κοινού δικαίου, οι συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργαζομένων και οι εργοδότες υπαγορεύουν τη μεταχείριση και το υποχρεωτικό ελάχιστο περιεχόμενο που πρέπει να εφαρμόζεται στις σχέσεις εργασίας που υφίστανται μεταξύ των εργαζομένων και των εργοδοτών που είναι μέλη ενώσεων.

Οι διεπαγγελματικές συμφωνίες, οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας και οι συμβάσεις εθνικού, περιφερειακού, επαρχιακού ή άλλου γεωγραφικού επιπέδου, καθώς επίσης και οι εταιρικές συμβάσεις έχουν χαρακτήρα συλλογικού κοινού δικαίου. 

Η εθνική συλλογική σύμβαση εργασίας - αν και δεν ισχύει άμεσα για τα μη συνδικαλιστικά μέλη που την έχουν υπογράψει - λαμβάνεται γενικά από το Δικαστήριο ως "παράμετρος" για να αξιολογηθεί η επάρκεια της αμοιβής και αυτά τα πρότυπα εφαρμόζονται στις εργασιακές σχέσεις. 

Άλλοι τύποι συλλογικών συμβάσεων εργασίας

Το σύστημά μας αναγνωρίζει επίσης συλλογικές συμβάσεις εργασίας που διαφέρουν από το κοινό δίκαιο, όπως: 

α) Εταιρικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας, 

β) Οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας πρέπει να έχουν ισχύ για όλα τα μέλη του επαγγέλματος το οποίο αφορούν (να εκτείνονται «erga omnes», όπως λέγεται, δηλ. έναντι πάντων) στο πλαίσιο των κατάλληλων κατ’ εξουσιοδότηση νομοθετικών διαταγμάτων (δείτε επίσης το σημείο 6). 

Η συλλογική σύμβαση εργασίας στο Σύνταγμα

Το Σύνταγμα, στο Άρθ. 39 προβλέπει ότι «αντιπροσωπευτική μονάδα εγγεγραμμένων συνδικάτων κατ’ αναλογία του αριθμού των μελών τους, συνάπτει τις συλλογικές συμβάσεις εργασίας που έχουν υποχρεωτική ισχύ για όλα τα μέλη της κατηγορίας την οποία αφορά η σύμβαση.»

Ωστόσο, αυτό προϋποθέτει ένα σύστημα «εγγραφής των συνδικαλιστικών οργανώσεων» το οποίο, καθώς δεν εφαρμόστηκε ποτέ από την τακτική νομοθεσία, δεν επιτρέπει στο κράτος να κατακυρώσει μία σύμβαση αυτού του χαρακτήρα και αποτελεσματικότητας.
2. Συλλογική σύμβαση εργασίας του κοινού δικαίου

Η ελευθερία διεξαγωγής διαπραγματεύσεων και σύναψης συλλογικών συμβάσεων εργασίας του κοινού δικαίου αναγνωρίζεται από το Σύνταγμα (άρθ. 39 "ελεύθερη ένωση") και τα διεθνή πρότυπα ("δικαίωμα στη συλλογική διαπραγμάτευση"). 

Μετά την κατάργηση της τιμαριθμοποίησης των μισθών (του επιδόματος ακρίβειας), υπογράφηκε το Πρωτόκολλο 23 της Ιουλίου 1993. Κάλυπτε την εισοδηματική πολιτική και την απασχόληση, τη διάρθρωση της σύμβασης, τις πολιτικές εργασίας και την υποστήριξη του συστήματος παραγωγής. Δημιούργησε μία νέα δομή βασισμένη σε δύο επίπεδα διαπραγμάτευσης: εθνική διαπραγμάτευση (ΕΣΣΕ) και διαπραγμάτευση σε επίπεδο επιχείρησης ή τοπικό επίπεδο (δηλ. το δεύτερο επίπεδο).

Το πρωτόκολλο αυτό αντικαταστάθηκε από ένα νέο πλαίσιο που υπογράφηκε από την Κυβέρνηση και τους κοινωνικούς εταίρους στις 22 Ιανουαρίου 2009 και τέθηκε σε εφαρμογή σε μία μεταγενέστερη σύμβαση που υπογράφηκε στις 15 Απριλίου 2009 μεταξύ της CISL, της UIL και της UGL CONFCOMMERCIO. 

Τα δύο επίπεδα για τις συλλογικές διαπραγματεύσεις παραμένουν - εθνικό και τοπικό - κάθε ένα διαρκείας τριών ετών, τόσο στο οικονομικό όσο και στο νομοθετικό πεδίο. Όλες οι εθνικές συμβάσεις, είτε πρώτου είτε δεύτερου επιπέδου, οι οποίες λήγουν μετά τις 15 Απριλίου του 2009, και όλες οι προηγούμενες συμβάσεις που έληγαν νωρίτερα, αλλά δεν αποτελούν ακόμη αντικείμενο ανανέωσης, θα ανανεωθούν σύμφωνα με τους κανόνες της τρέχουσας σύμβασης. Τα κύρια νέα χαρακτηριστικά γνωρίσματα περιλαμβάνουν: 

· Εναρμονισμένος δείκτης τιμών καταναλωτή. Αντί του προγραμματισμένου ποσοστού πληθωρισμού, προσδιορίζεται από τον ΕνΔΤΚ (εναρμονισμένο δείκτη τιμών καταναλωτή), ο οποίος θα εκφράζει την αύξηση των τιμών καταναλωτή στην Ευρώπη σε σχέση με την Ιταλία. Η ανάπτυξη της πρόβλεψης θα ανατεθεί σε τρίτους. Ο νέος δείκτης θα εφαρμοστεί σε κάθε αξία που προσδιορίζεται με τις συγκεκριμένες συμβάσεις. 
· Ανανέωση των συμβάσεων: ειδικές ρυθμίσεις θα καθορίζουν το χρονοδιάγραμμα των διαπραγματεύσεων για την ανανέωση των συμβάσεων προκειμένου να αποφεύγονται οι υπερβολικές επεκτάσεις. Κατά τη λήξη της σύμβασης, οικονομική κάλυψη για τους εργαζόμενους θα αναγνωρίζεται σε μεμονωμένες συλλογικές συμβάσεις εργασίας κατά την ημερομηνία επικύρωσης. 
· Επιδόματα συνδεόμενα με την παραγωγικότητα: μεγαλύτερη έμφαση δίνεται στη διαπραγμάτευση δευτέρου επιπέδου σχετικά με οικονομικά κίνητρα που συνδέονται με την επίτευξη στόχων παραγωγικότητας, αποδοτικότητας, ποιότητας, αποτελεσματικότητας και αποτελεσμάτων σχετικών με τη οικονομική απόδοση των επιχειρήσεων. 
· Ιδιαιτερότητα της διαπραγμάτευσης δεύτερου επιπέδου: ασκείται επί θεμάτων που εκχωρούνται από την εθνική σύμβαση ή από το νόμο, και θεσμών που δεν είναι ήδη αντικείμενο διαπραγμάτευσης σε άλλα επίπεδα διαπραγμάτευσης. Οι ειδικές συμφωνίες μπορούν να προβλέπουν διαδικασίες και όρους για μικρές και μεσαίες βιομηχανίες λόγω του μεγέθους τους, συμβάλλοντος στη διάδοση της διαπραγμάτευσης δεύτερου επιπέδου, και μπορούν να θέτουν τους όρους και τις προϋποθέσεις για την αλλαγή μεμονωμένων οικονομικών θεσμών ή προτύπων των εθνικών συλλογικών συμβάσεων εργασίας. 
Προσδιορισμός της εφαρμόσιμης συλλογικής σύμβασης εργασίας

Η εθνική συλλογική σύμβαση εργασίας εφαρμόζεται - εκτός αν ορίζεται διαφορετικά σχετικά με την υποκειμενική της ισχύ - σε σχέσεις εργασίας προσώπων που ανήκουν στην κατηγορία εργαζομένων και εργοδοτών στην οποία αναφέρεται. Σύμφωνα με το Άρθ. 2070, παράγραφος 1, του Αστικού Κώδικα, η κατηγορία - με εξαίρεση ειδικές περιπτώσεις (π.χ. διαχειριστές και επιστάτες κτηρίων) - προσδιορίζεται συνήθως βάσει της δραστηριότητας του εργοδότη, όχι σε σχέση με τις δραστηριότητες που ασκούνται από έναν μεμονωμένο εργαζόμενο. Εξ αυτού συνάγεται, παραδείγματος χάριν, ότι η σύμβαση ενός οδηγού φορτηγού υπεύθυνου για τη μεταφορά προϊόντων από μία εταιρεία χημικών θα διέπεται από τη συλλογική σύμβαση για τη χημική βιομηχανία και όχι για την εταιρεία μεταφορών. Εάν η επιχείρηση αναπτύσσει διαφορετικούς τύπους επιχειρηματικών δραστηριοτήτων, η συλλογική σύμβαση εργασίας καθορίζεται αναφορικά με την επικρατούσα δραστηριότητα. 

Ο προσδιορισμός της επικρατούσας δραστηριότητας γίνονται με το συνδυασμό διάφορων κριτηρίων: 

· το κόστος και τα έσοδα που συνδέονται με την κάθε μία, 
· τον όγκο του εργατικού δυναμικού που απασχολείται σε σχέση με την κάθε μία. 
Σύμφωνα με την παράγραφο 2 του προαναφερομένου άρθρου, εάν ο εργοδότης διεξάγει διαφορετικές αυτόνομες και διακριτές δραστηριότητες, μπορεί να εφαρμόσει την αντίστοιχη συλλογική σύμβαση εργασίας στην αντίστοιχη μεμονωμένη δραστηριότητα. 

Ωστόσο, σύμφωνα με τη νομολογία, αποκλείεται η δυνατότητα αναλογικής εφαρμογής της συλλογικής σύμβασης εργασίας σε πρόσωπα απασχολούμενα σε τομείς εκτός εκείνων που καλύπτονται από τη σύμβαση. 

Χρονική Εφαρμογή

Η συλλογική σύμβαση εργασίας του κοινού δικαίου ισχύει μόνο κατά τη διάρκεια της περιόδου για την οποία έχει συναφθεί. Η αρχή της συνεχιζόμενης δραστηριότητας που καθιερώνεται από το άρθρο 2074 του Αστικού Κώδικα ισχύει μόνο για τις εταιρικές συμβάσεις. 

Ωστόσο, τα ακόλουθα εξακολουθούν να ισχύουν: 

- Ο εργαζόμενος θα διατηρεί τα δικαιώματα που παρέχονται από τη σύμβαση που έληξε κατά την περίοδο μεταξύ της λήξης και της ανανέωσής της.  

- Η ομάδα μπορεί, στο πλαίσιο της αυτονομίας διαπραγμάτευσης, να προβλέψει, κατά την υπογραφή της νέας σύμβασης, την αναδρομική κάλυψη για την περίοδο που είχε παραμείνει «ακάλυπτη.» 

3. Επιχειρησιακή Συλλογική σύμβαση εργασίας  

Η επιχειρησιακή σύμβαση είναι μια σύμβαση του κοινού δικαίου μεταξύ των εκπροσώπων των συνδικαλιστικών οργανώσεων στην επιχείρηση και του εργοδότη. Δεν αποτελεί συλλογική σύμβαση εργασίας, αλλά μάλλον μια συμφωνία που συνάπτεται με έναν αριθμό μεμονωμένων εργαζομένων αντί με τους συνδικαλιστικούς εκπροσώπους, η οποία αποτελεί μία πολυμερή σύμβαση. 

Η διεπαγγελματική συμφωνία της 28ης Ιουνίου 2011 αναφέρει ότι η εθνική συλλογική σύμβαση εργασίας αποσκοπεί στη διασφάλιση της βεβαιότητας των οικονομικών και ρυθμιστικών μέτρων που είναι κοινά για όλους τους εργαζόμενους που απασχολούνται σε όλη τη χώρα, ενώ οι διαπραγματεύσεις σε επίπεδο επιχείρησης διεξάγονται για τα θέματα που εκχωρούνται από την εθνική σύμβαση ή από το νόμο. 

Επομένως, οι επιχειρησιακές συμβάσεις μπορούν να καθορίζουν, ακόμη και σε δοκιμαστική βάση και μέσα στα όρια και τις διαδικασίες που καθορίζονται από την ΕΣΣΕ, τροποποιήσεις στις ρυθμίσεις που περιέχονται στις συλλογικές διαπραγματεύσεις. Εάν δεν προβλέπεται, και εν αναμονή της ανανέωσης σύμβασης, οι επιχειρησιακές συμβάσεις με τους εκπροσώπους της επιχείρησης, κατόπιν διαβουλεύσεων με τις τοπικές οργανώσεις, μπορούν να ρυθμίσουν, τροποποιώντας συμφωνίες για την απόδοση εργασίας, τις ώρες και την οργάνωση της εργασίας, για να διαχειριστούν είτε σε καταστάσεις κρίσης είτε κατά τη διάρκεια σημαντικών επενδύσεων που στοχεύουν στην οικονομική ανάπτυξη και την απασχόληση.

Οι επιχειρησιακές συμβάσεις ισχύουν τόσο για οικονομικά όσο και για ρυθμιστικά ζητήματα για όλο το προσωπικό, και είναι δεσμευτικές για όλα τα συμβαλλόμενα μέρη των διεπαγγελματικών συνδικαλιστικών οργανώσεων που λειτουργούν εντός της επιχείρησης, εάν εγκρίνονται: 

· από την πλειοψηφία των μελών της Ενιαίας Συνδικαλιστικής Αντιπροσωπείας (RSU), 
· από την Επιχειρησιακή Συνδικαλιστική Αντιπροσωπεία (RSA) που σχηματίζεται από τις συνδικαλιστικές οργανώσεις στην οποία αποστέλλονται τα περισσότερα πληρεξούσια που αφορούν τις συνεισφορές υπέρ του συνδικάτου από τους εργαζόμενους κατά το έτος πριν από την επικύρωση. Οι εργαζόμενοι καλούνται να ψηφίσουν για να εγκρίνουν τη συλλογική σύμβαση εργασίας εάν, μέσα σε 10 ημέρες από τη σύναψη της σύμβασης, το ζητήσουν τουλάχιστον μία οργάνωση συμβαλλόμενη στη διεπαγγελματική σύμβαση ή τουλάχιστον 30% των εργαζομένων. Η ψηφοφορία ισχύει εάν συμμετέχει το 50% συν ένα των ιδιοκτητών. Η συμφωνία απορρίπτεται με απλή πλειοψηφία. 
Το νομοθετικό σώμα έχει παρέμβει επίσης υπέρ των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε τοπικό επίπεδο (των αποκαλούμενων «συμβάσεων γειτονιάς») και έχει αποφασίσει ότι, υπό τον όρο τήρησης του Συντάγματος και υπό τους περιορισμούς που απορρέουν από τη νομοθεσία της ΕΕ και τις διεθνείς συμβάσεις εργασίας, ειδικές διευθετήσεις μπορούν να ισχύσουν παρά οποιεσδήποτε διατάξεις του νόμου και των κανονισμών που περιέχονται στις εθνικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας (Άρθ. 8, παράγραφος 2-β, νομοθετικό διάταγμα υπ' αρ. 138/2011). 

Αυτές οι διευθετήσεις πραγματοποιούνται μέσω της σύναψης συλλογικών συμβάσεων εργασίας, οι οποίες υπογράφονται από επιχειρησιακά ή τοπικά σωματεία που είναι τα πλέον αντιπροσωπευτικά των εργαζομένων σε εθνικό ή τοπικό επίπεδο ή από τους εκπροσώπους των επιχειρησιακών συνδικαλιστικών οργανώσεων που λειτουργούν υπό την υπάρχουσα νομοθεσία και τις διεπαγγελματικές συμφωνίες, συμπεριλαμβανομένης της διεπαγγελματικής συμφωνίας της 28ης Ιουνίου 2011, και καλύπτουν όλους τους εργαζόμενους που ενδιαφέρονται για μία θέση η οποία προσφέρεται με βάση ένα κριτήριο σχετικό με την προαναφερθείσα πλειοψηφική συνδικαλιστική αντιπροσώπευση. 

Οι συμβάσεις πρέπει επίσης να εστιάζουν στην αύξηση της απασχόλησης, την ποιότητα των συμβάσεων εργασίας, την υιοθέτηση μορφών συμμετοχής των εργαζομένων, την ανάδειξη της παράτυπης εργασίας, τις ανταγωνιστικές αυξήσεις μισθών, τη διαχείριση κρίσεων στην επιχείρηση και την απασχόληση, τις επενδύσεις και την έναρξη μιας επιχείρησης (Άρθ. 8, παράγραφος 1, Νομοθετικού διατάγματος υπ' αρ. 138/2011). 
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4. Κανονισμοί και επιχειρησιακές πρακτικές/πολιτικές

Σύμφωνα με τη νομολογία, οι πολιτικές επιχείρησης θεωρούνται παρόμοιες ως προς τη φύση τους με τις συλλογικές επιχειρησιακές συμβάσεις. 

Η πολιτική της επιχείρησης μπορεί να εφαρμοστεί μόνο στην επιχείρηση για την οποία εκδόθηκε, δηλ. ισχύει μόνο εσωτερικά. Ο εργοδότης δεν μπορεί να επεκτείνει τις πρωτοβουλίες του σε άλλες επιχειρήσεις χωρίς τη συγκατάθεση των εργαζομένων που αυτές απασχολούν.

Πολιτικές επιχείρησης

Η πολιτική της επιχείρησης συνίσταται σε μία πρακτική που υιοθετείται από τον εργοδότη με συμπεριφορές επαναλαμβανόμενες διαχρονικά μέσα στην επιχείρηση. Η ρήτρα που απορρέει από την εταιρική πολιτική, σε αντιδιαστολή με τον εταιρικό κανονισμό, δεν έχει συλλογικό χαρακτήρα αλλά είναι ατομική, σύμφωνα με το Άρθ. 1340 του Αστικού Κώδικα, όπως εντάσσεται σε κάθε ατομική σύμβαση εργασίας. Συνεπώς, δεν μπορεί να τροποποιηθεί ή να ακυρωθεί από μεταγενέστερους όρους συλλογικών συμβάσεων, αλλά μόνο με μεμονωμένες συμβάσεις μεταξύ του εργοδότη και του εργαζομένου.

5. Συλλογικές συμβάσεις εργασίας εκτεινόμενες "erga omnes" (έναντι πάντων) 

Με το νόμο υπ' αρ. 741 του 1959, το Κοινοβούλιο εξουσιοδότησε την κυβέρνηση να θεσπίσει νομικούς κανόνες με ισχύ νόμου για τη διασφάλιση υποχρεωτικών ελάχιστων αμοιβών και όρων για όλους όσοι ανήκουν στην ίδια κατηγορία εργασίας. 

Μέσω της έκδοσης αυτών των κανόνων, η Κυβέρνηση θα έπρεπε να συμμορφώνεται με όλες τις διατάξεις των ατομικών συμβάσεων και συλλογικών οικονομικών συμφωνιών, συμπεριλαμβανομένων των δια-βιομηχανικών, που είχαν συναφθεί από τις συνδικαλιστικές οργανώσεις πριν τεθεί σε ισχύ ο νόμος της 3ης Οκτωβρίου 1959. 

Με τον επόμενο νόμο της 1ης Οκτωβρίου 1960, υπ' αρ. 1027, Άρθ. 1, η εξουσιοδότηση επεκτάθηκε και συμπεριέλαβε συλλογικές συμβάσεις που συνάφθηκαν εντός 10 μηνών από την ημερομηνία που ο Νόμος υπ' αρ. 741 τέθηκε σε ισχύ. 

Με κρίση επί του Νόμου υπ' αρ. 156, στις 6 Ιουλίου 1971, το Συνταγματικό Δικαστήριο, το οποίο ασχολήθηκε με το ζήτημα της νομιμότητας του «συστήματος» που προκύπτει από τη νομοθεσία αυτή, αναγνώρισε τη συνταγματική νομιμότητα του νόμου 741 του 1959. Κήρυξε, ωστόσο, την αντισυνταγματικότητα του Άρθ. 1 του νόμου υπ' αρ. 1027/60. Συνάγεται ότι, ως επακόλουθο της παρέμβασης του Συνταγματικού Δικαστηρίου, η επέκταση «erga omnes» των συλλογικών συμβάσεων εργασίας που συνάφθηκαν πριν από τις 3 Οκτωβρίου 1959, σύμφωνα με τις εξουσίες που περιέχονται στο νόμο 741, εξακολουθεί να ισχύει.

Φύση και ερμηνεία 

Παρόλο που οι συμβάσεις αυτές έχουν ενσωματωθεί από νομοθεσία (όπως Προεδρικά Διατάγματα), ο νόμος αναγνωρίζει το χαρακτήρα τους ως πράξεων διαπραγμάτευσης. Έτσι, η ερμηνεία μίας σύμβασης που ισχύει «erga omnes» μπορεί να βασιστεί στους κανόνες ερμηνείας που παρέχονται για την ερμηνεία από τα άρθρα 1362 και επόμενα του Αστικού Κώδικα.

6. Σχέσεις μεταξύ του νόμου, των συλλογικών συμβάσεων εργασίας και των ατομικών συμβάσεων 

Οι ρήτρες των συλλογικών συμβάσεων εργασίας του κοινού δικαίου και οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας που εκτείνονται «erga omnes» δεν μπορούν να υπαγορεύσουν δυσμενή μεταχείριση σε σύγκριση με εκείνες που έχουν θεσπισθεί με νόμο. 

Σχέση μεταξύ συλλογικών συμβάσεων εργασίας διαφορετικής φύσης

Οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας που ισχύουν «erga omnes» μπορούν νόμιμα να μην παραμεριστούν από συλλογικό κοινό δίκαιο μόνο προς κατεύθυνση ευνοϊκότερη για τον εργαζόμενο. 

Για να διαπιστώσει εάν η συλλογική σύμβαση εργασίας του κοινού δικαίου θα μπορούσε να θεωρηθεί ευνοϊκή ή δυσμενής για τον εργαζόμενο, ο νόμος:

- σε ορισμένες περιπτώσεις συνέκρινε τα δύο οικονομικά και ρυθμιστικά μέτρα ως σύνολο, 

- σε άλλες περιπτώσεις συνέκρινε τους κανόνες του εν λόγω θεσμού (π.χ. διάρκεια της υπηρεσίας και σχετικές αυξήσεις, ή δικαιώματα διατήρησης της θέσης σε περίπτωση ασθένειας) που υπαγορεύονται από τις δύο συμβάσεις. Σχέση μεταξύ συλλογικών συμβάσεων εργασίας του κοινού δικαίου

Σύμφωνα με τη νομολογία, η μεταγενέστερη συλλογική σύμβαση εργασίας που συνάπτεται στο ίδιο επίπεδο αντικαθιστά πλήρως την προηγούμενη, ακόμα κι αν περιέχει διατάξεις λιγότερο ευνοϊκές για τους εργαζόμενους, δεδομένου ότι η εξαίρεση «μείωση της προστασίας» λειτουργεί μόνο στη σχέση μεταξύ συλλογικών και ατομικών συμβάσεων. 

Στην περίπτωση, ωστόσο, διαδοχής συλλογικών συμβάσεων εργασίας που συνάπτονται σε διαφορετικά επίπεδα, η νέα σύμβαση αντικαθιστά την πρώτη, ακόμα κι αν είναι λιγότερο ευνοϊκή για τους εργαζόμενους, υπό τον όρο ότι δεν περιορίζουν τη βούληση της εθνικής ομάδας, ή την παροχή ειδικών και υποχρεωτικών τομέων αρμοδιότητας μεταξύ συνδικάτων διαφορετικού επιπέδου (εθνικού, επαρχιακού, εταιρικού).

Επομένως, παρουσία των ανωτέρω όρων, η συλλογική επιχειρησιακή σύμβαση - καθώς επίσης η επαρχιακή - μπορεί να περιέχει εξαιρέσεις λιγότερο ευνοϊκές για τον εργαζόμενο σε σχέση με την εθνική σύμβαση. Εν προκειμένω, είναι ορθή πρακτική να λαμβάνουμε τα ανωτέρω υπ' όψη όταν γίνεται λόγος για: 

- Συλλογικές διαπραγματεύσεις όταν η χαμηλότερου επιπέδου συλλογική σύμβαση επεμβαίνει για να ρυθμίσει ένα ζήτημα που διέπεται ήδη από τη σύμβαση σε υψηλότερο επίπεδο. 

- Διαπραγμάτευση όταν η χαμηλότερου επιπέδου συλλογική σύμβαση επεμβαίνει στους τομείς που η υψηλότερου επιπέδου συλλογική σύμβαση έχει αφήσει σκόπιμα αρρύθμιστους. 

Σχέση μεταξύ συλλογικών και ατομικών συμβάσεων

Όπως αποδεικνύεται από το Άρθ. 2077, παράγραφος 2, του Αστικού Κώδικα, εάν η ατομική σύμβαση περιέχει διατάξεις που διαφέρουν από εκείνες της συλλογικής σύμβασης εργασίας, οι πρώτες αντικαθίστανται από τη δεύτερη εκ του νόμου, εκτός αν είναι ευνοϊκότερες προς τον εργαζόμενο.

Στη σύγκριση μεταξύ των ατομικών και συλλογικών συμβάσεων, πρέπει κανείς να αξιολογεί όχι τις μεμονωμένες διατάξεις αλλά τους κανόνες του εν λόγω θεσμού που υπαγορεύονται και από τις δύο συμβάσεις.

Η δομή της σύμβασης
Η ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα, Διανομή και Υπηρεσίες, διαιρείται σε διαφορετικά τμήματα και κεφάλαια: ισχύς και πεδίο εφαρμογής, συστήματα εργασιακών σχέσεων (μέσα στα οποία βρίσκεται και το ζήτημα της διμερούς προσέγγισης), υγεία και αξιοπρέπεια του προσώπου, επίλυση διαφορών, κανόνες απασχόλησης (που περιέχουν όλους τους κανόνες, ώρες εργασίας, διακοπές, τύπους συμβάσεων, επίπεδα επίβλεψης, σύμβαση πρόνοιας, άδεια μητρότητας και πατρότητας, κ.λπ.) και τέλος, αυτό σχετικά με την έναρξη και διάρκεια της συλλογικής σύμβασης.

Μοντέλο σύμβασης 
Η συλλογική σύμβαση εργασίας (ΣΣΕ) είναι μία σύμβαση μεταξύ των εργοδοτών ή των ενώσεων των εργοδοτών και των οργανώσεων των εργαζομένων, το αντικείμενο της οποίας είναι να διατηρηθούν οι συνθήκες εργασίας και οι σχέσεις μεταξύ των συμβαλλόμενων μερών. Διέπεται από τα άρθρα 356-358 του Κώδικα Ενοχών.

Το συμβαλλόμενο μέρος που εκπροσωπεί τους εργοδότες μπορεί να συνίσταται από έναν ή περισσότερους εργοδότες ή μία ή περισσότερες ενώσεις εργοδοτών. Οι εργαζόμενοι εκπροσωπούνται πάντα από μια ή περισσότερες ομάδες εργαζομένων (συνδικαλιστικές οργανώσεις).

Η συλλογική σύμβαση εργασίας περιέχει διατάξεις σχετικά με την παραδοσιακή σύναψη, το περιεχόμενο και τη λήξη της σύμβασης εργασίας (ρυθμιστικές απαιτήσεις), διατάξεις σχετικά με τα δικαιώματα και τις υποχρεώσεις των μερών έναντι αλλήλων (διατάξεις που αφορούν το ενοχικό δίκαιο) και διατάξεις σχετικές με την εφαρμογή και τον έλεγχο της εφαρμογής της ΣΣΕ.

Οι κανονιστικές διατάξεις μίας συλλογικής σύμβασης εργασίας που τίθεται σε ισχύ καθίστανται αναπόσπαστο τμήμα της σύμβασης εργασίας. Θα ισχύσουν αυτόματα για τους εργαζόμενους που είναι μέλη μιας ένωσης συμβαλλόμενων εάν ο εργοδότης συμμετάσχει στη ΣΣΕ. Οι εργοδότες που συμμετέχουν στη ΣΣΕ εφαρμόζουν γενικά τις διατάξεις της ΣΣΕ στους εργαζόμενους που δεν είναι μέλη ένωσης εργαζομένων. Οι ΣΣΕ συνάπτονται με συγκεκριμένη διάρκεια ισχύος, που συνοδεύεται από την υποχρέωση των δύο συμβαλλόμενων μερών να διατηρήσουν την κοινωνική ειρήνη.
Η μέθοδος με την οποία μία Σύμβαση με Συνδικαλιστική Οργάνωση συνάπτεται και επικυρώνεται ειδικά από μία Συλλογική Σύμβαση Κατηγορίας ορίζεται ως εξής: πρώτα από τη νομοθεσία, έπειτα μέσω των διεπαγγελματικών συμφωνιών (η τελευταία το 2009) και τέλος όπως περιγράφεται, βήμα προς βήμα, σε κάθε μεμονωμένη εθνική συλλογική σύμβαση εργασίας (ΕΣΣΕ).

Για να είναι κανείς συγκεκριμένος σχετικά με το πνεύμα της ΕΣΣΕ του τριτογενούς τομέα και των τομέων διανομής και υπηρεσιών, μπορεί κανείς να διαβάσει στο γενικό προοίμιο, όπως δηλώνουν τα συμβαλλόμενα μέρη, ότι «Η παρούσα Εθνική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας ασπάζεται το αληθινό πνεύμα του "Μνημονίου σχετικά με την πολιτική εισοδήματος και απασχόλησης, του συμβατικού πλαισίου για τις πολιτικές εργασίας και υποστήριξης του συστήματος παραγωγής" της 23ης Ιουλίου 1993. Αυτή η εθνική συλλογική σύμβαση εργασίας ενσαρκώνει τους στόχους και τις κατευθυντήριες γραμμές για τις σχέσεις εργασίας. Για το σκοπό αυτό, τα Συμβαλλόμενα Μέρη συμφωνούν να διαρθρώσουν το σώμα του εγγράφου της συλλογικής σύμβασης σύμφωνα με τους όρους και τις διαδικασίες που ορίζονται στην παρούσα σύμβαση». 

Η αναθεώρηση της 26ης Φεβρουαρίου 2011 επαναπροσδιορίζει σαφώς τις συμβατικές ρυθμίσεις και την πλατφόρμα μεθόδων και διαδικασιών υποβολής που πρέπει να ακολουθείται. Οι αναθεωρημένες συμβάσεις ενσωματώνουν το περιεχόμενο της διεπαγγελματικής σύμβασης ειδικά για τη μεταρρύθμιση της συμβατικής δομής της 22ας Ιανουαρίου 2009, εγκαινιάζοντας μια φάση δοκιμής των μοντέλων συμβάσεων για την περίοδο ισχύος 2011-2013.
ΕΘΝΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ

Σύμφωνα με τη διεπαγγελματική συμφωνία της 22ας Ιανουαρίου 2009 για τις συμβατικές ρυθμίσεις, καθορίστηκε ένα τριετές χρονικό πλαίσιο για την εθνική σύμβαση, με την πρόβλεψη επίσης ότι η πλατφόρμα για την ανανέωση των συμβάσεων θα έπρεπε να υποβληθεί έξι μήνες πριν από τη λήξη.
Η περίοδος χάριτος για τη Συνδικαλιστική Οργάνωση είναι 7 μήνες, αρχής γενομένης από την ημερομηνία λήξης της ΕΣΣΕ ή, σε περίπτωση καθυστερημένης υποβολής, από την επομένη της ημερομηνίας καθυστερημένης υποβολής.

Περίληψη της δομής συλλογικών συμβάσεων του τριτογενούς τομέα

Σύμβαση εθνικού επιπέδου

· Διάρκεια: τριετής 
· Υποβολή πλατφόρμας: 6 μήνες πριν από την ημερομηνία λήξης της σύμβασης
· «Περίοδος χάριτος της Συνδικαλιστικής Οργάνωσης» = ΜΗ μονομερείς πρωτοβουλίες: 7 μήνες (από την υποβολή πλατφόρμας) 
· Μηχανισμός οικονομικής κάλυψης (η αποζημίωση λόγω καθυστέρησης ανανέωσης της σύμβασης - IVC - δεν είναι πλέον διαθέσιμη): ειδική σημείωση σε κάθε ανανέωση σύμβασης.
ΣΥΜΒΑΣΗ ΤΟΠΙΚΟΥ ΕΠΙΠΕΔΟΥ

Οι κανόνες αναφορικά με το θέμα της συλλογικής σύμβασης τοπικού επιπέδου έχουν επίσης αλλάξει, όχι μόνο για να συμμορφωθούν με τις αναθεωρήσεις της προαναφερθείσας Σύμβασης του 2009, αλλά για να την επανενεργοποιήσουν, αποφεύγοντας τη δημιουργία πρόσθετων δαπανών. 

Επομένως, διαχωρίζοντας την υποκατηγορία σε δύο κεφάλαια: "περιφερειακές συμβάσεις" και "επιχειρησιακές συμβάσεις", και κατανέμοντας τα συγκεκριμένα θέματα σε κάθε ένα από αυτά, οι κατευθυντήριες γραμμές που καθοδηγούν τις δραστηριότητες των συμβαλλόμενων μερών έχουν προσδιοριστεί, παρέχοντας επίσης τη δυνατότητα καθιέρωσης συμβάσεων που μπορούν επίσης να περιλαμβάνουν εξαιρέσεις ή αναστολή σχετικά με ορισμένα ειδικά ζητήματα.
ΚΑΤΕΥΘΥΝΤΗΡΙΕΣ ΓΡΑΜΜΕΣ, ΚΡΙΤΗΡΙΑ ΚΑΙ ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ

Εκτός από την επιβεβαίωση της αρχής ne bis in idem (δηλ. απαγόρευση της σύναψης συμβάσεων τοπικού επιπέδου για θέματα που έχουν συμφωνηθεί προηγουμένως σε εθνικό επίπεδο) και της αρχής της επικουρικότητας (σύμφωνα με την οποία το τοπικό επίπεδο αναπτύσσει θέματα που εκχωρούνται ρητώς από την ΕΣΣΕ), τα ακόλουθα βασικά κριτήρια κατευθυντήριων γραμμών έχουν ενισχυθεί:
· αρχή της εναλλακτικής, μη επικαλυπτόμενης, περιφερειακής έναντι της επιχειρησιακής σύμβασης: οι περιφερειακές συμβάσεις, στην πραγματικότητα, δεν μπορούν να συναφθούν με εταιρείες με τις οποίες έχουν ήδη συμφωνία, ακόμα κι αν αφορά ζητήματα άλλα εκτός από τοπικά,
· αρχή της μεταβλητότητας σχετικά με τις οικονομικές ανταμοιβές: το κριτήριο, που επιβεβαιώνεται επίσης στη διεπαγγελματική συμφωνία του 2009 περί συμβατικού πλαισίου, ότι η καταβολή επιδομάτων ή αμοιβών παρόμοιας φύσης βασίζεται στο πραγματικό όφελος ανταγωνιστικότητας / παραγωγικότητας της επιχείρησης, θα πρέπει απαραίτητα να συνδέει τις προαναφερθείσες εκταμιεύσεις με δείκτες παραγωγικότητας και δεν θα είναι δυνατό να παρέχει σταθερά επιδόματα, ανεξάρτητα από τα αποτελέσματα (το λεγόμενο "γενικό επίδομα").

Η σύμβαση ανανέωσης, που αφορά επίσης την τυπολογία της σύμβασης τοπικού επιπέδου που εφαρμόζεται για κάθε εταιρεία, επαναδιατυπώνοντας τη διαφορά που συνδέεται με το μέγεθος της εταιρείας (επιχειρήσεις με έως 30 εργαζόμενους και επιχειρήσεις με πάνω από 30 εργαζόμενους), εισάγει μία νέα πολιτική που επιτρέπει στις επιχειρήσεις να επιλέξουν είτε να εφαρμόσουν την τοπική σύμβαση είτε να χρησιμοποιήσουν μόνο το οικονομικό στοιχείο της εγγύησης.

Συγκεκριμένα:
· εταιρείες που απασχολούν μέχρι 30 εργαζόμενους μπορούν να επιλέξουν να χρησιμοποιήσουν τη τοπική σύμβαση ή το οικονομικό στοιχείο της εγγύησης,
· εταιρείες που απασχολούν περισσότερους από 30 εργαζόμενους μπορούν να επιλέξουν είτε να χρησιμοποιήσουν την επιχειρησιακή σύμβαση είτε, εάν δεν υπάρχει σύμβαση, να χρησιμοποιήσουν την τοπική σύμβαση ή το οικονομικό στοιχείο της εγγύησης,
· εταιρείες με μονάδες παραγωγής κατανεμημένες σε πολλές επαρχίες, ανεξάρτητα από τον αριθμό των εργαζομένων, μπορούν να επιλέξουν να χρησιμοποιήσουν την επιχειρησιακή σύμβαση ή, εάν δεν υπάρχει σύμβαση, να χρησιμοποιήσουν τις μεμονωμένες τοπικές συμβάσεις που αφορούν τις διάφορες επαρχίες ή τη σύμβαση που επικυρώνεται στην επαρχία όπου η επιχείρηση έχει καταχωρηθεί νομίμως ή, εναλλακτικά, να χρησιμοποιήσουν το οικονομικό στοιχείο της εγγύησης.

Όσον αφορά το περιεχόμενο, η συμφωνία αναφέρει ότι μπορεί κανείς να χρησιμοποιήσει τη σύμβαση τοπικού επιπέδου στις ακόλουθες περιπτώσεις:

· για θέματα που ρητώς εκχωρούνται στο τοπικό επίπεδο σύναψης της σύμβασης από την ΕΣΣΕ,
· ρυθμίσεις για εξαιρέσεις που αποσκοπούν στη βελτίωση των επιπέδων παραγωγικότητας, ανταγωνιστικότητας και αποδοτικότητας των επιχειρήσεων στους ακόλουθους τομείς όπως προσδιορίζεται στο Τμήμα 4 της ΕΣΣΕ:

· αγορά εργασίας (εξαιρούμενου το Κεφαλαίου ΙΙ - μαθητεία),
· Σχέση εργασίας,
· Πορεία της απασχόλησης (σύμφωνα με τα κεφάλαιο Ι έως VII, εξαιρουμένων των διατάξεων των άρθρων 118, 132 και 146, πρώτη παράγραφος, 147, 149 έως 153)
· για τη βελτίωση / επαναδιαπραγμάτευση των υφιστάμενων συμβάσεων.
Τρόπος Παρουσίασης Πλατφόρμας  

Οι αρχές για την υποβολή της πλατφόρμας των συμβάσεων τοπικού επιπέδου προσαρμόστηκαν στις μεταρρυθμίσεις των συλλογικών συμβάσεων του 2009. 

Συγκεκριμένα, προβλέπεται ότι οι τοπικές πλατφόρμες υποβάλλονται δύο μήνες πριν από την ημερομηνία λήξης της σύμβασης, εάν υπάρχει, και ότι ακολουθεί περίοδος χάριτος δύο μηνών για τις Συνδικαλιστικές Οργανώσεις. Στην πρώτη φάση, η συνολική περίοδος 4 μηνών αρχίζει με την υποβολή πλατφόρμας.

Δεδομένης της καινότητας του προγράμματος, τα συμβαλλόμενα μέρη συμφώνησαν ότι η προθεσμία για την υποβολή πλατφόρμας θα είναι 18 μήνες από την υπογραφή της συμφωνίας για την ανανέωση (26 Φεβρουαρίου 2011).
Τρόπος Επαλήθευσης  

Προκειμένου να αποτραπεί η υποβολή πλατφορμών ή η επικύρωση των συμφωνιών τοπικού επιπέδου (περιφερειακών ή επιχειρησιακών) που δεν συμβαδίζουν με τις επιταγές της ΕΣΣΕ, έχουν εισαχθεί οι ακόλουθες διαδικασίες:

· πλατφόρμες: ξεχωριστός έλεγχος επαλήθευσης από τους υπογράφοντες την ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα, ο οποίος πρέπει να πραγματοποιείται εντός προθεσμίας 15 ημερών από την παραλαβή της πλατφόρμας,
· για τις συμβάσεις τοπικού επιπέδου (περιφερειακές / επιχειρησιακές): Η Confcommercio ή οι εθνικές Συνδικαλιστικές Οργανώσεις που έχουν εγκρίνει την ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα μπορούν να απευθυνθούν στην εθνική Μεικτή Επιτροπή, η οποία πρέπει γνωμοδοτήσει εντός προθεσμίας 30 ημερών όσον αφορά τη δυνατότητα εφαρμογής της συμφωνίας.

Κρίση, Ανάπτυξη, Απασχόλησηση και Νότια Ιταλία 

Ένα άλλο σημαντικό στοιχείο της σύμβασης τοπικού επιπέδου είναι η δυνατότητα, σύμφωνα με τις διατάξεις της σύμβασης του Ιανουαρίου 2009 περί συμβατικών ρυθμίσεων, να συναφθούν συμφωνίες κατά παρέκκλιση από ή αναστολή των θεσμών της ΕΣΣΕ όπως στις ακόλουθες περιπτώσεις:
· αντιμετώπιση καταστάσεων κρίσης,
· ανάπτυξη της οικονομίας και της απασχόλησης,
· έναρξη, επέκταση, αναδιάρθρωση και αναζωογόνηση νέων επιχειρήσεων,
· αντιμετώπιση οποιωνδήποτε καταστάσεων που προκύπτουν από την αδήλωτη εργασία παρουσία κατάλληλων νομοθετικών μέτρων.
Ωστόσο, εξαιρούνται από τις προαναφερθείσες ρυθμίσεις κατώτατου μισθού τα εξής: διακοπές / προηγούμενη αργία (32 ώρες) - το δικαίωμα στην ενημέρωση / πλεονεκτήματα και κανόνες των συμβάσεων / κοινά / διμερή εργαλεία - υγειονομική περίθαλψη - συμβιβασμός διαφορών - μετοχές των παρακάτω εθνικών ταμείων: EST / FOR.TE. / Qu.AS / QUADRIFOR, και οι κανονικές εβδομαδιαίες ώρες εργασίας (40 ώρες) και οι εβδομαδιαίες ώρες εργασίας των ανηλίκων.
Οικονομικό Στοιχείο της Εγγύησης  

Κατά την εφαρμογή της συμφωνίας της 22ας Ιανουαρίου 2009 για τη μεταρρύθμιση των συμβατικών διευθετήσεων, προγραμματίστηκε μία δοκιμή αυτής της ανανέωσης, με τη χρησιμοποίηση ενός οικονομικού στοιχείου εγγύησης που ενεργεί ως εναλλακτική λύση στον προσδιορισμό ενός επιδόματος απόδοσης μέσα στη σύμβαση τοπικού επιπέδου (επιχειρησιακή ή περιφερειακή).

Αυτό σημαίνει ότι ο εργοδότης μπορεί να επιλέξει να χρησιμοποιήσει τη σύμβαση τοπικού επιπέδου ή να καταβάλει το προαναφερθέν οικονομικό στοιχείο.

Στις τελευταίες περιπτώσεις, αυτή η αμοιβή θα καταβάλλεται σε όλους τους μόνιμους εργαζόμενους, τους μαθητευόμενους και τους νεοπροσλαμβανόμενους με μισθούς Νοεμβρίου 2013, υπό τον όρο ότι ανήκουν στο εργατικό δυναμικό στις 31 Οκτωβρίου 2013 και ότι έχουν εγγραφεί στο LUL (μητρώο εργαζομένων/ημερολόγιο) για τουλάχιστον έξι μήνες.

Το ποσό αυτό περιλαμβάνεται, μέχρι το καθορισμένο όριο, σε κάθε μεμονωμένη ή συλλογική αμοιβή επιπροσθέτως αυτής που επιτάσσει η ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα, η οποία καταβάλλεται μετά την 1η Ιανουαρίου 2011.
Ορισμός του Διμερούς Φορέα ή Διμερούς Προσέγγισης
Ο ορισμός των διμερών οργάνων δίνεται στο Νομοθετικό Διάταγμα υπ' αρ. 10 του Σεπτεμβρίου 2003, Νόμος υπ' αρ. 276 ή "Νόμος Biagi". Πρόκειται για φορείς που ιδρύονται με πρωτοβουλία μιας ή περισσότερων ενώσεων εργοδοτών και παρόχων αντιπροσωπευτικών εργασιών. Με άλλα λόγια, οι διμερείς οργανισμοί είναι προνομιακές περιοχές για τη ρύθμιση της αγοράς εργασίας μέσω δραστηριοτήτων όπως:

· προώθηση της κανονικής ποιότητας εργασίας,
· διαμεσολάβηση στην αλληλεπίδραση μεταξύ της προσφοράς και της ζήτησης εργασίας,
· σχεδιασμός δραστηριοτήτων κατάρτισης και προσδιορισμός της εφαρμογής της επαγγελματικής κατάρτισης εντός της εταιρείας,
· προώθηση των βέλτιστων πρακτικών κατά των διακρίσεων και για την ένταξη των μειονεκτούντων,
· διαχείριση κεφαλαίων προς όφελος της κατάρτισης και του συμπληρωματικού εισοδήματος,
· πιστοποίηση των συμβάσεων εργασίας και της τακτικής και ισότιμης συνεισφοράς,
· ανάπτυξη δράσεων που σχετίζονται με την υγεία και την ασφάλεια στον εργασιακό χώρο,
· οποιαδήποτε άλλη δραστηριότητα ή λειτουργία που εκχωρείται από το νόμο ή με τη συλλογική σύμβαση εργασίας αναφοράς.
EBINTER (εθνικός φορέας): 1
Τρέχουσες ευθύνες:  

α. Η μελέτη και η έρευνα θα διεξάγεται από το Εθνικό Κέντρο ή μέσω της εφαρμογής ειδικών προγραμμάτων, δηλαδή δραστηριοτήτων μη επαναλαμβανόμενου χαρακτήρα, με πρωτοβουλία του EBINTER για την επίτευξη συγκεκριμένων στόχων ή την ανάπτυξη των νέων «υπηρεσιών» για λογαριασμό του Διοικητικού Συμβουλίου και της Προεδρίας, σύμφωνα με τα καθήκοντα που έχουν ανατεθεί από το καταστατικό. 

β. Λειτουργία της συγκεντρωτικής είσπραξης των συνεισφορών μέσω F24, 

γ. Δραστηριότητες υποστήριξης, συντονισμός και παρακολούθηση των δραστηριοτήτων Διμερών Περιφερειακών φορέων, 

δ. Δραστηριότητες/υπηρεσίες για επιχειρήσεις εγκατεστημένες σε περισσότερες περιοχές, 

ε. Δραστηριότητες υποστήριξης, ενημέρωση και μετάβαση στη Μικτή Επιτροπή για τη διμερή προσέγγιση στον τριτογενή τομέα.

Διμερή Περιφερειακά Όργανα (EBT), που ανέρχονται σε 103:

Τρέχουσες ευθύνες: 

α. Ίδρυση και διαχείριση του Επαρχιακού Παρατηρητηρίου, 

β. Προώθηση και διαχείριση των τοπικών πρωτοβουλιών για την κατάρτιση και την επαγγελματική επιμόρφωση σε συνεργασία με τις Περιφέρειες και άλλα αρμόδια όργανα, με την αξιοποίηση πόρων που παρέχονται από τους κανονισμούς. 

γ. Εκτέλεσε κατάλληλων δράσεων ώστε να διασφαλίζεται ότι τα αρμόδια όργανα παρέχουν προγράμματα σπουδών τα οποία, με σκοπό τη συμβολή στην πολιτιστική και επαγγελματική βελτίωση των εργαζομένων, διευκολύνουν την απόκτηση υψηλότερων επαγγελματικών αξιών και αρμόζουν στα χαρακτηριστικά των πόρων του τομέα. 

δ. Λήψη από τις τοπικές ενώσεις επιχειρήσεων και τις αντίστοιχες συνδικαλιστικές οργανώσεις συμφωνιών σχετικών με συμβάσεις εφαρμογής ένταξης/επανένταξης, καθώς επίσης και των ανακοινώσεων προσλήψεων από τους εργοδότες. 

ε. Λήψη συμβάσεων που συνάπτονται σε τοπικό επίπεδο οι οποίες καθορίζουν, για συγκεκριμένους επαγγελματίες, περιόδους μαθητείας μεγαλύτερες από εκείνες που ορίζονται από την ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα ή, στην περίπτωση μαθητείας εντός της επιχείρησης, ρυθμίσεις που μπορεί να αφορούν τη συμπερίληψη προφίλ κατάρτισης που δεν περιλαμβάνονται στη συγκεκριμένη ΕΣΣΕ. 

ζ. Έκδοση δεσμευτικών γνωμοδοτήσεων σχετικά με τη συμμόρφωση αιτήσεων από εργοδότες που επιθυμούν να προσλάβουν μαθητευόμενους σύμφωνα με τα πρότυπα που θέτει η ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα σε αυτό το πεδίο, εξετάζοντας τους αντικειμενικούς όρους που αφορούν στο ποσοστό μαθητευόμενων που αναφέρεται στο άρθρο 47 της ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα της 18ης Ιουλίου 2008, όπως μεταγενέστερα τροποποιήθηκε και συμπληρώθηκε.

η. Εκτέλεση λειτουργιών που σχετίζονται με την ανάδειξη και την προσαρμογή μισθών που της έχουν ανατεθεί από τις σχετικές περιφερειακές συμβάσεις σύμφωνα με τους κανονισμούς. 

θ. Εκτέλεση υποστηρικτικών λειτουργιών σχετικών με συμβιβασμό και διαιτησία, όπως απαιτείται από την ισχύουσα ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα. 

ι. Εκτέλεση καθηκόντων που προβλέπονται ειδικά στην ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα, στις διεπαγγελματικές συμβάσεις και τις συλλογικές συμβάσεις, εθνικές και τοπικές, όπως καθορίζονται από τους κοινωνικούς εταίρους και άλλους νόμους. 

Το Συμβόλαιο Πρόνοιας

Ορισμός τον οποίο οι κοινωνικοί εταίροι επιθυμούσαν να δώσουν στην εθνική νομοθεσία που ενσωματώνει την κοινωνική κατάσταση της χώρας υπέρ των εργαζομένων του τομέα.

Συστάθηκαν κατάλληλα ταμεία ή φορείς που παρέχουν προγράμματα υγειονομικής περίθαλψης, συνεχούς επιμόρφωσης και επικουρικές συντάξεις. Παρακάτω απαριθμούνται τα κεφάλαια που χορηγούνται από την ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα, διανομή και υπηρεσίες, και ΕΣΣΕ των Διευθυντικών Στελεχών του Τριτογενούς τομέα:

ΤΑΜΕΙΑ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ (ΕΣΣΕ του Τριτογενούς Τομέα, Διανομή και Υπηρεσίες)
	EST 

Προγράμματα υγειονομικής περίθαλψης για εργαζόμενους Επιχειρήσεις μέλη: 176.041

Εγγεγραμμένοι εργαζόμενοι: 1.435.560

	FORTE 

Συνεχής Κατάρτιση
Επιχειρήσεις μέλη: 117.414 

Εργαζόμενοι: περίπου 1.147.480 


	FON.TE. 

Επικουρική Σύνταξη
Επιχειρήσεις μέλη: 30.000 περίπου

Εργαζόμενοι: 195.021
	QUADRIFOR
Κατάρτιση Διευθυντών
Επιχειρήσεις μέλη: 10.500

Εργαζόμενοι: 46.000

	QUAS
Συμπληρωματική υγειονομική περίθαλψη για διευθυντικά στελέχη
Επιχειρήσεις μέλη: 16.248

Εργαζόμενοι: 70.000



ΤΑΜΕΙΑ ΔΙΕΥΘΥΝΤΙΚΩΝ ΣΤΕΛΕΧΩΝ (ΕΣΣΕ των Διευθυντικών Στελεχών του Τριτογενούς Τομέα)
	FONDIR 

Κοινό Διεπαγγελματικό Ταμείο για Συνεχή Κατάρτιση
Επιχειρήσεις μέλη: 5.053

Διευθυντικά στελέχη: 24.128

	FASDAC (η πρώτη που ιδρύθηκε το 1946) Κεφάλαια βοήθειας υγειονομικής περίθαλψης
Επιχειρήσεις μέλη: 8.341 Διευθυντικά στελέχη: 32.000 περίπου
	MARIO NEGRI
Ταμείο επικουρικής σύνταξης
Διευθυντικά στελέχη: 33.549

	CFMT
Κέντρο κατάρτισης για διευθυντικά στελέχη του τριτογενούς τομέα

Διευθυντικά στελέχη: 21.650


ΔΙΜΕΡΗΣ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ: ΈΝΑ ΑΠΟΚΛΕΙΣΤΙΚΑ ΙΤΑΛΙΚΟ ΣΥΣΤΗΜΑ

Η εμπειρία του Διμερούς Τριτοβάθμιου Οργάνου της Επαρχίας της Περούτζια

Oι διμερείς οντότητες εμφανίστηκαν περίπου το 1900 στον τομέα των κατασκευών και αργότερα στον τομέα της χειροτεχνίας. Αντανακλούν την επιτυχή κατανόηση των κοινωνικών θεσμών (συνδικαλιστικές οργανώσεις και εργοδότες), με επίγνωση των ωφελειών της κοινής διαχείρισης μίας κρίσιμης αγοράς εργασίας που χαρακτηρίζεται από αστάθεια των εργασιακών σχέσεων και, το πιο σημαντικό, τη διάδοση πολύ μικρών και μικρών επιχειρήσεων.

Από τη δεκαετία του '80 το εργαλείο της διμερούς προσέγγισης έχει επεκταθεί σε άλλους τομείς του συστήματος παραγωγής, όπως το εμπόριο, τα επαγγέλματα, ο τουρισμός και οι υπηρεσίες.

Οι τομείς αυτοί χαρακτηρίζονταν από αυξανόμενη διαφοροποίηση της επιχείρησης, αποδυνάμωση της επιχειρησιακής δομής, αστάθεια της απασχόλησης, έντονη εναλλαγή του προσωπικού στις θέσεις εργασίας και τη διάδοση άτυπων ή ανώμαλων εργασιακών πρακτικών.

Μέσα σε αυτό το πλαίσιο, και μέσω της συνεργασίας των συμβαλλόμενων μερών, η διμερής προσέγγιση καθιερώθηκε και περιλήφθηκε στην ΕΣΣΕ. Το νομοθετικό σώμα απένειμε στη συνέχεια στα διμερή όργανα νέες και εκτεταμένες λειτουργίες και εξουσίες επάνω και πέρα από τους αρχικούς συμβατικούς περιορισμούς.

Η διμερής προσέγγιση, επομένως, αντιπροσωπεύει μια αποτελεσματική συμβολή και μια πρόσφορη απάντηση στην ανάγκη για παγίωση μιας πλουραλιστικής δημοκρατίας, στην οποία η εκτέλεση των κοινωνικών λειτουργιών (με την ευρεία έννοια) δεν μπορεί να περιοριστεί μόνο στο δημόσιο τομέα και τη δημόσια διοίκηση - κεντρική ή περιφερειακή - αλλά πρέπει επίσης να περιλαμβάνει την κοινωνική εκπροσώπηση, πρώτιστα από (αλλά χωρίς περιορισμό) τις μεγάλες συνδικαλιστικές οργανώσεις.

Αυτό βέβαια ισχύει ιδιαίτερα σε θέματα σχετικά με την οικονομική και κοινωνική εργασία, τα κοινωνικά δικαιώματα και τις συνθήκες διαβίωσης των εργαζομένων. Δεν πρέπει να περιορίζει το ελεύθερο εμπόριο, το οποίο στην πραγματικότητα θα αναπτυχθεί, δεδομένου ότι τα διμερή όργανα και οι αρμοδιότητές τους απορρέουν από τη συμβατική δράση μεταξύ των συμβαλλόμενων μερών.

Τα τελευταία χρόνια, η επέκταση του ρόλου της διμερούς προσέγγισης έχει οδηγήσει στην ανανέωση και την καινοτομία στις εργασιακές σχέσεις στην Ιταλία, με τα διμερή θεσμικά όργανα να γίνονται χώροι σταθερής αλληλεπίδρασης μεταξύ των συμβαλλόμενων μερών. Τα όργανα αυτά έχουν διαρθρώσει ειδικές υπηρεσίες πρόνοιας για τους εργαζόμενους και τις επιχειρήσεις εντός του τομέα.

Στον τομέα των υπηρεσιών, ο Εθνικός Οργανισμός αναφοράς ιδρύθηκε το 1995 από τις εθνικές συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργοδοτών που ανήκουν στην CONFCOMMERCIO και εκείνες των εργαζομένων από τη FILCAMS-Cgil, τη FISASCAT-Cisl και την UILTuCS-Uil. Ιδρύθηκε με βάση τους κανόνες που καθορίζονται από την ΕΣΣΕ στους τομείς των Υπηρεσιών και της Διανομής. Δεν αναγνωρίζεται νομικά και είναι μη κερδοσκοπικός.

Μέχρι σήμερα, σε εθνικό επίπεδο, έχουν αναπτυχθεί πάνω από ογδόντα φορείς με ευθύνες σε επαρχιακό επίπεδο.

ΕΣΣΕ: εξέχουσα θέση και χώρος για διμερή προσέγγιση
Ιδιαίτερη έμφαση δίνεται στη διμερή προσέγγιση από τη  Alphaσυλλογική σύμβαση εργασίας, όπως φαίνεται στο:
Κεφάλαιο ΙΙΙ "ΚΟΙΝΑ ΕΘΝΙΚΑ ΟΡΓΑΝΑ", το οποίο καθορίζει τα κριτήρια λειτουργιών, διακυβέρνησης και τους ρόλους εκ του νόμου. Τα άρθρα 11 ως 16 εισάγουν και ορίζουν τα κοινά εθνικά όργανα.

1) Εθνική Επιτροπή για την ανάπτυξη των κοινωνικών ζητημάτων σε Ευρωπαϊκό επίπεδο. 

2) Μεικτή Μόνιμη Επιτροπή για τις ίσες ευκαιρίες. 

3) Εθνικό Παρατηρητήριο

4) Μικτή Εθνική Επιτροπή.

Κεφάλαιο IV – Διμερής προσέγγιση: τα άρθρα 17 ως 21 της σύμβασης περιγράφουν τις δραστηριότητες και τις μεθόδους χρηματοδότησης του οργανισμού.  
ΤΟ ΔΙΚΑΙΟ: de facto αναγνώριση του διμερούς χαρακτήρα.
Το νομοθετικό σώμα χαρακτηρίζει τους διμερείς οργανισμούς ως "τα καλύτερα φόρουμ" για θέματα όπως:

- Μεσολάβηση όσον αφορά τις διαπραγματεύσεις μεταξύ της προσφοράς και της ζήτησης στην αγορά εργασίας (Νόμος 276/2003 και μεταγενέστερες τροποποιήσεις)
- Προστασία εισοδήματος σε περίπτωση θέσης σε διαθεσιμότητα των μαθητευόμενων, που περιγράφεται στο νόμο 2/2008, σύμφωνα με τον οποίο εργαζόμενοι που τίθενται σε διαθεσιμότητα λόγω οικονομικής κρίσης της εταιρείας δικαιούνται αποζημίωση που παρέχεται εν μέρει από το INPS (κρατική υπηρεσία) και εν μέρει από το διμερή οργανισμό
- Ασφάλεια στον εργασιακό χώρο (νόμος 81/2008)
- Καθορισμός των προγραμμάτων επαγγελματικής κατάρτισης για τις μαθητείες (Εθνικός Νόμος υπ' αρ. 276/2003)
Με βάση αυτό το τελευταίο στοιχείο και ελλείψει κατευθυντήριων γραμμών περιφερειακού χαρακτήρα, ο διμερής φορέας της Περούτζια, με τη συμφωνία μεταξύ των κοινωνικών εταίρων, προσδιόρισε τα προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης για τις συμβάσεις μαθητείας το 2005.

Η εκχώρηση αρμοδιοτήτων σε θέματα όπως η ασφάλεια στον εργασιακό χώρο είναι εξαιρετικά σημαντική: το Νομοθετικό Διάταγμα 81/2008, άρθ. 48, ορίζει έναν Αντιπρόσωπο για την Ασφάλεια των Εργαζομένων, ο οποίος μπορεί να διοριστεί σε έναν εξωτερικό φορέα διοικούμενο από διμερείς αντιπροσωπείες.


Τόσο η εθνική νομοθεσία όσο και η ΕΣΣΕ απονέμουν στα όργανα τη δυνατότητα να πιστοποιούν τις συμβάσεις εργασίας κάτι το οποίο, μέχρι σήμερα, αποτελεί αιτία έντονων πολιτικών συζητήσεων.

Η ΕΜΠΕΙΡΙΑ ΤΗΣ ΠΕΡΟΥΤΖΙΑ
Η συμβατική πρόβλεψη αποτελεί στην πραγματικότητα το θεμέλιο της διμερούς προσέγγισης. Η συμβατική σχέση ιδρύεται μόνο μεταξύ προσώπων προσκείμενων σε συνδικαλιστικές οργανώσεις ή εργοδότες που υπογράφουν τις εθνικές συμβάσεις, οι προβλέψεις των οποίων (ειδικά οι οικονομικές) στη συνέχεια επεκτείνονται σε όλους. 

Με βάση αυτή την προϋπόθεση, η πίστη στο Διμερή Οργανισμό δεν μπορεί να θεωρηθεί ως υποχρέωση, δεδομένου ότι η ιδιότητα του μέλους των αντιπροσωπευτικών ενώσεων αποκτάται μόνο σε εθελοντική βάση.

Το 1996, η Filcams Cgil, η Fisascat Cisl, η Uiltucs Uil και η Confcommercio της Περούτζια συνέστησαν το Διμερές Όργανο του Τριτογενούς Τομέα: διανομή και υπηρεσίες της επαρχίας της Περούτζια, το πεδίο δράσης του οποίου καθορίζεται από τις διατάξεις των ΕΣΣΕ, αλλά και από τις συμφωνίες τις οποίες οι κοινωνικοί εταίροι συνάπτουν σε περιφερειακό επίπεδο μαζί με τις περιφερειακές νομοθετικές διατάξεις.

Με την ανανέωση της σύμβασης για το 2011, η εναλλακτική λύση της προσχώρησης στο όργανο και της πληρωμής ενός e.d.r. (διακριτικό στοιχείο της αμοιβής) ενισχύθηκε. Το e.d.r. είναι πληρωτέο στον εργαζόμενο για 14 μήνες, παρέχοντας ποσό τριπλάσιο το ποσού που επιμερίζεται σε κάθε εργαζόμενο (,3%) και συμπεριλαμβάνοντας το e.d.r. μέσα στο βασικό μισθό και το επίδομα ακρίβειας.

Από το 2000 ως το 2011, οι επιχειρήσεις μέλη της επαρχίας μας αυξήθηκαν από 300 σε 2800. Με την πάροδο του χρόνου, η Υπηρεσία έχει αναπτύξει μία σειρά υπηρεσιών σε διάφορους τομείς εφαρμογής:
Διαπραγμάτευση:
· Έκδοση ειδοποίησης συμμόρφωσης για την πρόσληψη μαθητευόμενων,
· Συμβιβασμός εργατικών διαφορών,
· Εκπρόσωπος των εργαζομένων για την Περιφερειακή Ασφάλεια,
· Επικύρωση των συμβάσεων εργασίας, υπηρεσία που έχει εγκριθεί αλλά δεν είναι ακόμα σε λειτουργία.
Παρακολούθηση:
· Σύνταξη επαγγελματικών ανακοινώσεων σχετικά με τις ενεργές συμβάσεις που παρέχονται από την ΕΣΣΕ.

Πρόνοια:

· Δημιουργία κεφαλαίων προστασίας:
· Κάλυψη των εργαζομένων για δαπάνες τοκετού, ορθοδοντικές δαπάνες, υποτροφίες, θάνατο, δαπάνες ημερήσιας φροντίδας και καλοκαιρινές κατασκηνώσεις, ανικανότητα,
· Για εταιρίες σε περίπτωση σταθεροποίησης της απασχόλησης, δαπάνες για τη βελτίωση της ασφάλειας στον εργασιακό χώρο και για την επαγγελματική κατάρτιση.

Κατάρτιση:
· Παρουσιαστής των προγραμμάτων κατάρτισης μέσω των Ισχυρών Ταμείων
· Ευρωπαϊκά προγράμματα
2.4 Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ  (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ) - ΕΛΛΑΔΑ
Το νομικό πλαίσιο αναφοράς
Στο Ελληνικό δίκαιο, το δικαίωμα συλλογικής διαπραγμάτευσης έχει καθιερωθεί ως δικαίωμα συνταγματικής τάξης, αναγνωρίζεται ως κοινωνικό δικαίωμα και καθορίζεται στα πλαίσια του άρθρου 22, παράγραφος 2, του Συντάγματος. Αναφέρεται σαφώς ότι το αποτέλεσμα των συλλογικών διαπραγματεύσεων είναι δεσμευτικό για όλα τα συμβαλλόμενα μέρη. Το ισχύον πρότυπο των κλαδικών συλλογικών διαπραγματεύσεων είχε παραμείνει ως επί το πλείστον μη αναθεωρημένο και αμετάβλητο από τότε που εισήχθη για πρώτη φορά στο δίκαιο το 1990 (Νόμος 1876/1990). Σύμφωνα με τον νόμο αυτό, οι κλαδικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας καλύπτουν εργαζόμενους σε επιχειρήσεις παρόμοιων ή σχετικών βιομηχανιών ή κλάδων και υπογράφονται από τις κλαδικές ομοσπονδίες εργοδοτών και εργαζομένων. Επίσης, σύμφωνα με τον προαναφερθέντα νόμο, η κλαδική συλλογική σύμβαση συμμορφώνεται με την εθνική συλλογική σύμβαση όσον αφορά τις κατώτατους συμφωνημένους μισθούς και ημερομίσθια, καθώς και άλλες μη μισθολογικές συμφωνίες, όπως η επαγγελματική κατάρτιση κ.λπ. Οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας σε κλαδικό επίπεδο (ΣΣΕ) δεν μπορούν να περιέχουν όρους λιγότερο ευνοϊκούς για τους εργαζόμενους από τους όρους και τις συνθήκες που συμφωνούνται στην ΕΓΣΣΕ και, σε περίπτωση που περισσότερες από μία ΣΣΕ ρυθμίζουν μια σχέση εργασίας, τότε ισχύει η ευνοϊκότερη για τους εργαζόμενους (άρθρο 10, Νόμος 1876/1990). 

Ο κύριος μηχανισμός επίλυσης εργατικών διαφορών είναι ο Οργανισμός Μεσολάβησης και Διαιτησίας (ΟΜΕΔ) και ο κύριος σκοπός του είναι να βοηθάει τους Κοινωνικούς Εταίρους υπό διαπραγμάτευση να καταλήξουν σε λύση μέσω της μεσολάβησης, όταν οι διαπραγματεύσεις δεν μπορούν να οδηγήσουν σε μια λύση αποδεκτή και από τα δύο Μέρη. Σε περίπτωση που η μεσολάβηση αποδειχθεί επίσης άκαρπη, αμφότερα τα μέρη έχουν το δικαίωμα να προσφύγουν στη διαιτησία. Η Διαιτητική Απόφαση μπορεί να υποκαταστήσει τη συμφωνία μεταξύ των Μερών, και για τον λόγο αυτό είναι νομικά ισοδύναμη με Συλλογική Σύμβαση Εργασίας δεσμευτική και για τα δύο συμβαλλόμενα μέρη. Ωστόσο, η οικονομική κρίση έφερε αλλαγές στο ρόλο και τη λειτουργία του ΟΜΕΔ (μεταξύ άλλων το δικαίωμα στη διαιτησία ακυρώνεται με την κατάργηση του δικαιώματος μονομερούς προσφυγής στη διαιτησία ή με τον όρο ότι η προσφυγή στον ΟΜΕΔ προϋποθέτει τη συγκατάθεση και των δύο μερών). 

Η οικονομική κρίση που άρχισε το 2009 εγκαινίασε μια τάση στη νομοθεσία που απορρυθμίζει βίαια τις εργασιακές σχέσεις. Ο νόμος 3986/2011 με τίτλο «Μέτρα έκτακτης ανάγκης για την εφαρμογή μεσοπρόθεσμης δημοσιονομικής στρατηγικής 2012 - 2015», που ψηφίστηκε με τη διαδικασία του κατεπείγοντος, περιλαμβάνει, μεταξύ άλλων, και τις προηγούμενες ρυθμίσεις σχετικά με την κατάργηση του βασικού μισθού που προβλέπεται από την Εθνική Γενική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας (ΕΓΣΣΕ) για τους νέους εργαζόμενους, έτσι ώστε οι επενδύσεις να γίνουν περισσότερο «ελκυστικές»: για τους νέους εργαζόμενους κάτω από 25 ετών ο βασικός μισθός μειώνεται στο 80% του εθνικού κατώτατου μισθού που καθορίζεται από την εκάστοτε ισχύουσα ΕΓΣΣΕ, ενώ, για εκείνους ηλικίας 15-18 ετών, ο βασικός μισθός μειώνεται στο 70% του εθνικού κατώτατου μισθού που καθορίζεται από την εκάστοτε ισχύουσα ΕΓΣΣΕ. Όσον αφορά τα θέματα που σχετίζονται άμεσα με τις εργασιακές σχέσεις, ο νόμος περιέχει περαιτέρω ρυθμίσεις που επεκτείνουν το πλαίσιο για την απασχόληση εργαζομένων βάσει συμβάσεων περιορισμένης διάρκειας και τη δυνατότητα εφαρμογής του θεσμού διευθέτησης του χρόνου εργασίας. Το πιο σημαντικό, ο Νόμος 4024/2011 με τίτλο «Συνταξιοδοτικές ρυθμίσεις, ενιαίο μισθολόγιο - βαθμολόγιο, εργασιακή εφεδρεία και άλλες διατάξεις για την εφαρμογή της μεσοπρόθεσμης δημοσιονομικής στρατηγικής 2012 - 2015» αλλάζει τo καθεστώς των συλλογικών συμβάσεων (άρθρο 37), επιφέροντας μια περαιτέρω σοβαρή ανατροπή των εργασιακών δικαιωμάτων, τόσο στον δημόσιο όσο και στον ιδιωτικό τομέα, μέσω της κατάργησης της αρχής της ευνοϊκότερης ρύθμισης, της υπερίσχυσης των επιχειρησιακών συμβάσεων έναντι των κλαδικών, του «παγώματος» της επέκτασης της ισχύος των κλαδικών συμβάσεων σε ολόκληρο τον τομέα της παραγωγής, αλλά και μέσω της κατάργησης όλων των περιορισμών όσον αφορά τη σύναψη επιχειρησιακών συμβάσεων. Πρόσφατα, σύμφωνα με την Πράξη Υπουργικού Συμβουλίου υπ' αρ. 6 (ΦΕΚ A 38/20-01-2012), και κατά τη διάρκεια του προγράμματος δημοσιονομικής προσαρμογής, ο κατώτατος μισθός που συμφωνείται στην ΕΓΣΣΕ μειώνεται κατά 32% για τους εργαζόμενους ηλικίας κάτω των 25 ετών. Κατά συνέπεια, αυτό οδηγεί στην κατάργηση της συλλογικής αυτονομίας, που επέρχεται με το άρθρο 37 του Νόμου, στήνοντας ουσιαστικά το σκηνικό για διαπραγματεύσεις σε ατομικό επίπεδο, όπου η θέληση του εργοδότη υπερισχύει πάντα.
Η δομή της σύμβασης 

Η συλλογική σύμβαση μπορεί να ρυθμίζει ζητήματα που αφορούν τους όρους ατομικών συμβάσεων εργασίας, κυρίως όρους σχετικά με την έναρξη, τη λήξη, το μισθό, τα επιδόματα, το χρόνο εργασίας, την υγεία και την ασφάλεια. Επιπλέον, η συλλογική σύμβαση ρυθμίζει ζητήματα σχετικά με την προστασία και την άσκηση των συνδικαλιστικών δικαιωμάτων μέσα στην επιχείρηση (δηλ. τις διαδικασίες και τους όρους των συλλογικών διαπραγματεύσεων, της μεσολάβησης και της διαιτησίας, της απεργίας, των εσωτερικών κανονισμών εργασίας, της υγιεινής και ασφάλειας της εργασίας και ζητήματα σχετικά με τη συμμετοχή των εργαζομένων στη λήψη αποφάσεων και την εκπροσώπησή τους). Επιπροσθέτως, η συλλογική σύμβαση μπορεί να περιλαμβάνει ρήτρες που αφορούν τη ρύθμιση των συμβατικών δικαιωμάτων και υποχρεώσεων των μερών, ζητήματα σχετικά με την κοινωνική ασφάλιση, με την επιφύλαξη ειδικών προϋποθέσεων και περιορισμών, ζητήματα σχετικά με την ερμηνεία των όρων της συλλογικής σύμβασης εργασίας. Η συλλογική σύμβαση εργασίας μπορεί να είναι ορισμένου ή αορίστου χρόνου. Σε κάθε περίπτωση, η συλλογική σύμβαση εργασίας δεν μπορεί να ισχύσει για λιγότερο από ένα έτος.
Μοντέλο σύμβασης

Έγγραφη σύμβαση μεταξύ ενός ή περισσότερων συνδικάτων και σωματείων εργοδοτών (ή μεμονωμένων εργοδοτών). Η συλλογική σύμβαση εργασίας μπορεί να ρυθμίζει τους όρους εργασίας και άλλα ζητήματα σχετικά με τις εργασιακές σχέσεις εν γένει: παραδείγματος χάριν, θέματα εργασίας, οικονομικά, κοινωνικής ασφάλισης, κοινωνικά και συνδικαλιστικά. Η συλλογική σύμβαση εργασίας είναι η νομική έκφραση νομοθετικών αρχών και του δικαιώματος της συλλογικής αυτονομίας, όπως ρυθμίζεται από το Νόμο 1876/1990. Οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας επικυρώνονται γενικά με νόμο. Αυτό τους προσδίδει ένα ειδικό νομικό καθεστώς και οι όροι τους γίνονται κανόνες Δημόσιας Τάξης, που έχουν άμεση εφαρμογή και υποχρεωτική ισχύ. Οι κύριοι τύποι συλλογικών συμβάσεων είναι η Εθνική Γενική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας, που υπογράφεται σε εθνικό επίπεδο και θέτει τους ελάχιστους όρους εργασίας και τις κατώτατες αμοιβές σε ολόκληρη τη χώρα, οι Κλαδικές Συλλογικές Συμβάσεις Εργασίας, που ρυθμίζουν εργασιακά ζητήματα εργαζομένων που απασχολούνται σε παρόμοιες επιχειρήσεις, και η Επιχειρησιακή Συλλογική Σύμβαση Εργασίας που ρυθμίζει εργασιακά ζητήματα μέσα σε μια επιχείρηση.
Συλλογικές διαπραγματεύσεις
Όλη η εξαρτημένη μισθωτή εργασία καλύπτεται από την ΕΓΣΣΕ που καθορίζεται μέσω συλλογικών διαπραγματεύσεων μεταξύ της ΓΣΕΕ (από την πλευρά των εργαζομένων) και των ΣΕΒ, ΓΣΕΒΕΕ, και ΕΣΕΕ (από την πλευρά των εργοδοτών).

Επιπροσθέτως, υπολογίζεται ότι οι διάφορες συλλογικές συμβάσεις εργασίας καλύπτουν 85% των εργαζομένων.

Το τρέχον σύστημα συλλογικών διαπραγματεύσεων τέθηκε σε ισχύ από το νόμο 1876/1990 και ίσχυσε χωρίς οποιεσδήποτε σημαντικές αλλαγές ή τροποποιήσεις μέχρι την οικονομική κρίση του 2009, η οποία προκάλεσε κατακλυσμιαίες αλλαγές στις εργασιακές σχέσεις. Ο νόμος 1876/1990 διέκρινε τις εθνικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας στις ακόλουθες κατηγορίες:

· Η ΕΓΣΣΕ καθορίζει τους βασικούς μισθούς και ημερομίσθια για τους εργαζόμενους ολόκληρης της χώρας και υπογράφεται από τη ΓΣΕΕ, από την πλευρά των συνδικαλιστικών οργανώσεων, και τον ΣΕΒ, τη ΓΣΕΒΕΕ και την ΕΣΕΕ από την πλευρά εργοδοτών. 
· Οι κλαδικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας καλύπτουν εργαζόμενους πολλών εταιρειών παρόμοιων ή συναφών βιομηχανιών ή κλάδων και υπογράφονται από τις κλαδικές ομοσπονδίες εργοδοτών και εργαζομένων. 
· Οι συνδικαλιστικές οργανώσεις σε επίπεδο επιχείρησης ή εργοστασίου και η διοίκηση της επιχείρησης υπογράφουν επιχειρησιακές συλλογικές συμβάσεις εργασίας, οι οποίες καλύπτουν τους εργαζομένους μίας και μόνο επιχείρησης. 
· Οι εθνικές ομοιοεπαγγελματικές και οι τοπικές ή περιφερειακές ομοιοεπαγγελματικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας, οι οποίες καλύπτουν εργαζόμενους που δραστηριοποιούνται σε μια συγκεκριμένη απασχόληση ή επάγγελμα σε εθνικό ή τοπικό επίπεδο, υπογράφονται από τις ομοσπονδίες εργοδοτών και τις ομοιοεπαγγελματικές συνδικαλιστικές οργανώσεις.
Όριζε επίσης ότι οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας σε κλαδικό, επιχειρησιακό και εθνικό ή τοπικό ομοιοεπαγγελματικό επίπεδο (ΣΣΕ) δεν μπορούσαν να περιέχουν όρους λιγότερο ευνοϊκούς για τους εργαζόμενους από τους όρους και τις συνθήκες εργασίας που καθορίζονταν στην ΕΓΣΣΕ. Αν περισσότερες από μία ισχύουσες ΣΣΕ ρυθμίζουν μια σχέση εργασίας, ισχύει η ευνοϊκότερη για τους εργαζόμενους, σύμφωνα με το άρθρο 10 του Νόμου 1876/1990. Επιπλέον, μία συλλογική σύμβαση εργασίας σε επίπεδο βιομηχανίας ή επιχείρησης υπερισχύει μιας ομοιοεπαγγελματικής συλλογικής σύμβασης εάν και οι δύο είναι ταυτόχρονα σε ισχύ.
Νομικές παράμετροι

Στο Ελληνικό δίκαιο, το δικαίωμα συλλογικής διαπραγμάτευσης έχει καθιερωθεί ως δικαίωμα συνταγματικής τάξης, αναγνωρίζεται ως κοινωνικό δικαίωμα και καθορίζεται στα πλαίσια του άρθρου 22, παράγραφος, 2 του Συντάγματος, το οποίο αναφέρει: 

«Με νόμο καθορίζονται οι γενικοί όροι εργασίας, που συμπληρώνονται από τις συλλογικές συμβάσεις εργασίας συναπτόμενες με ελεύθερες διαπραγματεύσεις και, αν αυτές αποτύχουν, με τους κανόνες που θέτει η διαιτησία».

Κατά συνέπεια, οι όροι που καθορίζονται στις ΣΣΕ είναι δεσμευτικοί για τα συμβαλλόμενα μέρη.

Ο Υπουργός Απασχόλησης και Κοινωνικής Προστασίας (ΥΠΑΚΠ) μπορεί να αποφασίσει την επέκταση μιας συλλογικής σύμβασης εργασίας και να την κηρύξει υποχρεωτική για όλους τους εργαζόμενους σε έναν ορισμένο τομέα οικονομικής δραστηριότητας, εάν η συμφωνία είναι ήδη δεσμευτική για εργοδότες που απασχολούν το 51% των εργαζομένων του κλάδου ή του επαγγέλματος. Από πρακτική άποψη, αυτό σημαίνει ότι, όταν υπογράφεται μία ΣΣΕ, όλα τα εμπλεκόμενα μέρη δεσμεύονται από τους όρους και τις προϋποθέσεις της ανεξαρτήτως του εάν είναι μέλη των πλέον αντιπροσωπευτικών οργανώσεων που συμμετείχαν στη διαπραγμάτευση για τη ΣΣΕ. Ωστόσο, ο νόμος 4024/2011 ανέστειλε το δικαίωμα επέκτασης για τις Κλαδικές και Εθνικές ομοιοεπαγγελματικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας για περίοδο τριών ετών. 

Δεν υπάρχουν εθελοντικοί μηχανισμοί για την επέκταση και εφαρμογή των ρυθμίσεων που καθορίζονται σε μια ΣΣΕ.
Πλαίσιο διαπραγμάτευσης  

Κατά κανόνα, το Δεκέμβριο του έτους που λήγει η ισχύουσα ΕΓΣΣΕ, η ΓΣΕΕ προσκαλεί την πλευρά των εργοδοτών σε γύρο διαπραγματεύσεων προκειμένου να υπογράψει νέα ΕΓΣΣΕ, συνήθως διετούς διάρκειας. Τα σχετικά με τους μισθούς ζητήματα, συμπεριλαμβανομένων των αμοιβών και των επιδομάτων, κυριαρχούν στην ημερήσια διάταξη της διαπραγμάτευσης και συχνά ανακύπτουν διαφωνίες σχετικά με το ποσοστό της αύξησης. Για την αποκατάσταση της αγοραστικής δύναμης, οι συνδικαλιστικές οργανώσεις θεωρούν ότι, για τον καθορισμό του ποσού των μισθών, τα συμβαλλόμενα μέρη πρέπει να λαμβάνουν υπ' όψη το ποσοστό πληθωρισμού, τις αυξήσεις στις τιμές των προϊόντων και των υπηρεσιών, καθώς επίσης και την αύξηση της παραγωγικότητας της εργασίας. Από την άλλη πλευρά, σε μια προσπάθεια για την τόνωση της ανταγωνιστικότητας, οι εργοδότες θεωρούν το ποσοστό πληθωρισμού ως το κορυφαίο κριτήριο και την αύξηση του κόστους ζωής ως δευτερεύον ζήτημα. Οι μεμονωμένες κλαδικές συμβάσεις ακολουθούν κατά κανόνα τις αυξήσεις των μισθών που τίθενται από την ΕΓΣΣΕ. 

Κατά τους τελευταίους μήνες, στα πλαίσια του μηχανισμού στήριξης της Ελληνικής οικονομίας, αυτός ο τρόπος προσδιορισμού των κατώτατων μισθών τροποποιήθηκε ουσιαστικά, τόσο σε εθνικό όσο και σε κλαδικό επίπεδο. Ο καθολικός χαρακτήρας της συλλογικής διαπραγμάτευσης έπαυσε να υπάρχει μετά την κατάργηση της ΕΓΣΣΕ από το νόμο 4046/2012. Επιπλέον, εκθέσεις του Υπουργείου Εργασίας και Απασχόλησης παρουσιάζουν εκτιμήσεις ότι στο προσεχές μέλλον, πάνω από το 80% των απασχολουμένων θα υπάγονται σε ατομικές συμβάσεις λόγω της σοβαρής απορρύθμισης του πλαισίου συλλογικών διαπραγματεύσεων. Τα κύρια χαρακτηριστικά αυτού του νέου σκηνικού είναι, αφ' ενός, η  άμεση επέμβαση των κρατικών αρχών στον προσδιορισμό των κατώτατων μισθών και, αφ' ετέρου, οι σημαντικοί περιορισμοί που επιβάλλονται στις ελεύθερες συλλογικές διαπραγματεύσεις.

Πρέπει να επισημανθεί ότι ο νέος γύρος επιθεώρησης και αξιολόγησης της πορείας του Μνημονίου στην Ελλάδα (Δεκέμβριος 2011) από τους εκπροσώπους των ΔΝΤ/ΕΚΤ/ΕΕ έθεσε τον κοινωνικό διάλογο μεταξύ των «κοινωνικών εταίρων», οδηγώντας σε «μερική συμφωνία» επί τριών σημείων (διατήρηση του κατώτατου μισθού στα τρέχοντα επίπεδα, μη επέμβαση όσον αφορά το 13ο και 14ο μισθό, μη κατάργηση της μετενέργειας των συλλογικών συμβάσεων εργασίας (δηλαδή η συνέχιση της ισχύος τους για ένα εξάμηνο αφότου λήξουν) και στην αποτυχία επίτευξης συμφωνίας για το «πάγωμα» των αμοιβών στον ιδιωτικό τομέα. Η αιτία ήταν η πρόσφατη Πράξη Υπουργικού Συμβουλίου υπ' αρ. 6 (ΦΕΚ A΄ 38/20-01-2012) «Έγκριση του Προγράμματος του Μνημονίου Συνεννόησης μεταξύ της Ελληνικής Δημοκρατίας, της Ευρωπαϊκής Επιτροπής και της Τράπεζας της Ελλάδας και άλλες επείγουσες διατάξεις για τη μείωση του χρέους και τη διάσωση της εθνικής οικονομίας» που αλλάζει το υπάρχον περιβάλλον εργασίας εισάγοντας, μεταξύ άλλων, τη μείωση του κατώτατου μισθού: μείωση του κατώτατου ορίου μισθών κατά 22% (καθιερώνεται μηνιαίος μισθός 586 ΕΥΡΩ) παράλληλα με τη μείωση του κατώτατου μισθού της ΕΓΣΣΕ για τους νέους κάτω των 25 ετών κατά 32% (426,64 ΕΥΡΩ), που ακολουθείται από «πάγωμα» μέχρι το τέλος της περιόδου προγραμματισμού.
Τάση προς την αποκέντρωση

Συνολικά, το ελληνικό σύστημα συλλογικών διαπραγματεύσεων είναι συγκεντρωτικό, τόσο σε διακλαδικό όσο και σε κλαδικό επίπεδο. Ωστόσο, τα τελευταία χρόνια υπάρχει μια τάση για αποκεντρωμένη διαπραγμάτευση σε κατώτερο επίπεδο - δηλαδή σε επίπεδο επιχείρησης - όπως προκύπτει από τις πληροφορίες που παρέχει ο Οργανισμός Μεσολάβησης και Διαιτησίας, (ΟΜΕΔ), οι οποίες δείχνουν μια σημαντική αύξηση των επιχειρησιακών συλλογικών συμβάσεων. 

Άλλα ζητήματα συλλογικών συμβάσεων εργασίας

Η δυσμενής οικονομική κατάσταση και η προσφυγή της χώρας στο ΔΝΤ δεν άφησε πολλά περιθώρια για αιτήματα όσον αφορά άλλα θεσμικά θέματα στους περισσότερους τομείς της ελληνικής οικονομίας. Ωστόσο, η ΕΓΣΣΕ 2010-2012 περιέλαβε ρυθμίσεις για την επαγγελματική κατάρτιση, προβλέποντας την καταβολή ποσού 20 ευρώ ανά έτος από κάθε εργοδότη, έτσι ώστε να ικανοποιηθούν οι ανάγκες θερινής κατασκήνωσης των παιδιών ανέργων και χαμηλόμισθων (περίπου 25.000.000 ευρώ ανά έτος).

Εργασιακές συγκρούσεις 

Οι διαμαρτυρίες στην Ελλάδα το 2010-2011 ήταν μια σειρά διαδηλώσεων και γενικών απεργιών που πραγματοποιήθηκαν σε όλη τη χώρα  με μία πρωτοφανή - για τα ελληνικά δεδομένα - συμμετοχή των πολιτών. Στο πλαίσιο αυτό, η ΓΣΕΕ και η ΑΔΕΔΥ προκήρυξαν ένα «μπαράζ» απεργιακής δράσης, διαμαρτυρόμενες κατά των αλλαγών στις εργασιακές σχέσεις του δημόσιου και του ιδιωτικού τομέα που επιφέρει το Μνημόνιο.

Στις 23 Φεβρουαρίου 2011, πραγματοποιείται εικοσιτετράωρη γενική απεργία, που προκηρύσσεται από τη ΓΣΕΕ και την ΑΔΕΔΥ, στον δημόσιο και στον ιδιωτικό τομέα, με τη συμμετοχή 100.000 ανθρώπων, ενόψει της ανανέωσης του προγράμματος δανείου στην Ελλάδα, το οποίο είχε ως προϋπόθεση την άσκηση αυστηρότερης φορολογικής πολιτικής. Τα μέτρα που υιοθετήθηκαν από την Ελλάδα θεωρήθηκαν σκληρά από τους διαδηλωτές.

Στις 11 Μαΐου 2011, η ΓΣΕΕ και η ΑΔΕΔΥ διοργανώνουν απεργία στον ιδιωτικό και τον ευρύτερο δημόσιο τομέα, διαμαρτυρόμενες κατά της οικονομικής πολιτικής της κυβέρνησης. Στην απεργία συμμετέχουν ολόκληρος ο Δημόσιος Τομέας, οι επιχειρήσεις κοινής ωφέλειας, οι εφορίες, τα ταμεία κοινωνικής ασφάλισης, οι δημόσιες συγκοινωνίες, οι εργαζόμενοι στα Δημόσια Νοσοκομεία, οι υπάλληλοι τραπεζών, τα πληρώματα όλων των κατηγοριών πλοίων (Πανελλήνια Ναυτική Ομοσπονδία), οι υπάλληλοι των μέσων μαζικής επικοινωνίας (Πανελλήνια Ομοσπονδία Ενώσεων Δημοσιογράφων).


Στις 25 Μαΐου 2011, και για 3 συνεχόμενες ημέρες, (25 May 2011) το Κίνημα Αγανακτισμένων Πολιτών άρχισε να διαδηλώνει σε μεγάλες πόλεις σε ολόκληρη την Ελλάδα. Έχοντας ως έναυσμα τις Ισπανικές Διαδηλώσεις του 2011, αυτές οι διαδηλώσεις οργανώθηκαν εξ ολοκλήρου με τη χρήση ιστοσελίδων κοινωνικής δικτύωσης. 

Στις 28 Ιουνίου 2011, τα ελληνικά συνδικάτα, συμπεριλαμβανομένων εκείνων στους τομείς της υγείας, των μεταφορών, της εκπαίδευσης, και στο δημόσιο ξεκίνησαν μια 48ωρη απεργία, σε ένδειξη διαμαρτυρίας για την επιδείνωση της οικονομικής κατάστασης και τις προτάσεις από την πλευρά της κυβέρνησης. Οι δημοσιογράφοι και αρκετοί καλλιτέχνες επίσης διέκοψαν την εργασία τους σε ένδειξη αλληλεγγύης με τις διαμαρτυρίες. Την ημέρα εκείνη, οι διαδηλώσεις έγιναν βίαιες, καθώς οι διαδηλωτές συγκρούστηκαν με την αστυνομία μπροστά από το Ελληνικό Κοινοβούλιο και σε άλλες περιοχές του κέντρου της Αθήνας. Η βία συνεχίστηκε κατά τη διάρκεια της νύχτας και στις 29 Ιουνίου, ημέρα κατά την οποία ψηφίστηκε ένα νέο πακέτο βαθειά αντιλαϊκών μέτρων λιτότητας.

Εκατοντάδες χιλιάδες διαδηλωτών, συμπεριλαμβανομένων και εργοδοτών, συμμετείχαν στην πανελλαδική 48ωρη απεργία που οργανώθηκε από τη Γενική Συνομοσπονδία Εργατών Ελλάδος (ΓΣΕΕ) και την Ανώτατη Διοίκηση Ενώσεων Δημοσίων Υπαλλήλων (ΑΔΕΔΥ) στις 19 και 20 Οκτωβρίου 2011. Οι απεργοί, από τον δημόσιο και από τον ιδιωτικό τομέα, διαμαρτύρονταν κατά ενός νομοσχεδίου του Υπουργείου Οικονομικών. Περιλαμβάνει περικοπές σε μισθούς, θέσεις εργασίας και συντάξεις, και έχει εισαχθεί ως τμήμα της συμφωνίας οικονομικής διάσωσης της Ελλάδας με την ΕΕ, το ΔΝΤ και την ΕΚΤ.

Τελικά, νέες απεργιακές κινητοποιήσεις πραγματοποιήθηκαν από τις συνδικαλιστικές οργανώσεις, καθώς η ΓΣΕΕ και η ΑΔΕΔΥ διοργάνωσαν πανελλαδική εικοσιτετράωρη απεργία την 1η Δεκεμβρίου, διαμαρτυρόμενες «κατά των μέτρων που περιγράφονται στον προϋπολογισμό του 2012» και κατά της “φιλομνημονιακής” πολιτικής της νέας Κυβέρνησης».
Μεσολάβηση

Ο κύριος μηχανισμός που χρησιμοποιείται για την επίλυση των εργατικών διαφορών είναι ο ΟΜΕΔ, πρωταρχική ευθύνη του οποίου είναι να βοηθάει τα διαπραγματευόμενα μέρη όταν οι διαπραγματεύσεις καταλήγουν σε αδιέξοδο. Ωστόσο, οι απεργίες στην Ελλάδα στρέφονται κυρίως κατά της κυβερνητικής πολιτικής και ο στόχος των σχετικών αξιώσεων είναι η κυβέρνηση, όχι οι εργοδότες. Στην πράξη, αυτό σημαίνει ότι οι απεργίες δεν σταματούν με την κατάθεση προσφυγής στον ΟΜΕΔ, δεδομένου ότι οι σχετικές αξιώσεις σχετίζονται με ευρύτερα εργασιακά ζητήματα. Σε επιχειρησιακό ή κλαδικό επίπεδο, όταν πρόκειται για μεμονωμένα εργασιακά θέματα που εμπίπτουν στο πεδίο λειτουργίας του ΟΜΕΔ, οι απεργίες είναι λιγότερες, κάτι το οποίο οφείλεται κυρίως στη χαμηλή συνδικαλιστική πυκνότητα στον ιδιωτικό τομέα. Ωστόσο, η οικονομική κρίση επέφερε αλλαγές στο ρόλο και τη λειτουργία του ΟΜΕΔ. Σύμφωνα με τη νέα νομοθεσία, οι εκπρόσωποι των εργαζομένων αποστερούνται ουσιαστικά του δικαιώματός τους για μονομερή προσφυγή στον ΟΜΕΔ σε περίπτωση που οι συλλογικές διαπραγματεύσεις καταλήξουν σε αδιέξοδο (νόμος 3899/2010, άρθρο 12 § 6), καθώς ορίζεται ότι η προσφυγή στον ΟΜΕΔ προϋποθέτει τη συγκατάθεση και των δύο συμβαλλόμενων μερών. Στις περιπτώσεις όπου ο εργοδότης αρνείται αυτήν τη λύση, οι εργαζόμενοι μπορούν μόνο να απεργήσουν σε μία προσπάθεια να διεκδικήσουν τα δικαιώματά τους. Περαιτέρω, το δικαίωμα στη διαιτησία ακυρώθηκε παρομοίως με την κατάργηση του δικαιώματος μονομερούς προσφυγής στη διαιτησία (νόμος 4046/2012, άρθρο 3 § 1), ενώ συγχρόνως, η διαιτητική απόφαση, αν και εξακολουθεί να θεωρείται νομικά ισοδύναμη με Συλλογική Σύμβαση Εργασίας και δεσμευτική και για τα δύο συμβαλλόμενα μέρη, περιορίζεται στην κρίση σχετικά με το μηνιαίο μισθό ή/και ημερομίσθιο ανάλογα με την ανάγκη για ανταγωνιστικότητα των επιχειρήσεων και την ανάγκη να περιορίσει το κόστος εργασίας ανά μονάδα (νόμος 4046/2012, άρθρο 3 §§ 2-3).
Τριμερής συνεννόηση

Το ανώτατο όργανο κοινωνικού διαλόγου είναι η Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή (OKE), η οποία συστάθηκε σύμφωνα με το νόμο 2232/1994 και είναι παρόμοια με τον αντίστοιχο φορέα της ΕΕ - την Ευρωπαϊκή Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή (EESC). Η OKE αποτελείται από τρία τμήματα που αντιπροσωπεύουν τους εργοδότες, τους εργαζόμενους και μία ομάδα που περιλαμβάνει τους ελεύθερους επαγγελματίες, τους αυτοαπασχολούμενους και τους εκπροσώπους των οργανισμών τοπικής αυτοδιοίκησης. Η OKE συμβουλεύει την κυβέρνηση σε σχέση με τη λήψη μέτρων για συγκεκριμένα θέματα. Ο συμβουλευτικός ρόλος της OKE, μέσω της υποβολής τεκμηριωμένων απόψεων, είναι μια υποχρεωτική διαδικασία που πρέπει να ακολουθείται πριν από την ψήφιση επίσημων νόμων σχετικά με τα θέματα που αφορούν την ευρύτερη κοινωνικοοικονομική πολιτική, και οι συμβουλές της ζητούνται από την κυβέρνηση επίσης όταν θεωρούνται απαραίτητες αναφορικά με οποιαδήποτε τρέχοντα ζητήματα. Περαιτέρω, η ΟΚΕ μπορεί να αναλάβει την πρωτοβουλία να παρέχει συμβουλές σχετικά με θέματα που θεωρεί σημαντικά.

Οι Γνώμες που εκδίδει η OKE (περίπου 275 μέχρι τον Μάρτιο 2012) αποτελούνται από τις ομόφωνες γνώμες και από εκείνες που περιλαμβάνουν τουλάχιστον δύο διαφορετικές απόψεις. 

Εκπροσώπηση στο χώρο εργασίας

Σύμφωνα με το ελληνικό σύστημα εκπροσώπησης των εργαζομένων μέσα στις επιχειρήσεις, υπάρχουν τρεις κύριες μορφές εκπροσώπησης σε επίπεδο χώρου εργασίας: συνδικαλιστικές οργανώσεις, συμβούλια εργαζομένων και επιτροπές ασφάλειας και υγείας.

Οι συνδικαλιστικές οργανώσεις σε επίπεδο επιχείρησης στην Ελλάδα είναι περιορισμένες σε αριθμό, δεδομένου ότι ο νόμος 1264/1982 απαιτεί την ύπαρξη 21 μελών για την ίδρυση συνδικάτου, και οι ιδιωτικές επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από 20 εργαζόμενους δεν αντιπροσωπεύουν περισσότερο από το 3% του συνολικού αριθμού επιχειρήσεων. Η έλλειψη συνδικαλιστικής εκπροσώπησης στις εταιρείες δεν αντισταθμίζεται από τη χρήση εναλλακτικών μορφών συνδικαλιστικής εκπροσώπησης μέσα σε αυτές τις επιχειρήσεις, δεδομένου ότι ο νόμος δεν έχει προβλέψει την ύπαρξη ενός εκπροσώπου του συνδικάτου - δηλαδή, ενός εργαζόμενου της επιχείρησης που ενεργεί ως μέλος συνδικάτου ή κλαδικής οργάνωσης - για να παρέχει συνδικαλιστική κάλυψη για τον εν λόγω εργασιακό χώρο.

Τα συμβούλια εργαζομένων μπορούν να συσταθούν σε επιχειρήσεις που απασχολούν πάνω από 50 εργαζόμενους και, σε περίπτωση που δεν υπάρχει επιχειρησιακό συνδικάτο, σε εκείνες που απασχολούν περισσότερους από 20 εργαζόμενους.

Επιτροπές ασφάλειας και υγείας μπορούν να συσταθούν σε εταιρείες που απασχολούν πάνω από 50 εργαζόμενους. Ωστόσο, τέτοιες εταιρείες αντιπροσωπεύουν μόλις το 2% του συνολικού αριθμού επιχειρήσεων. Τόσο τα συμβούλια εργαζομένων όσο και οι επιτροπές ασφάλειας και υγείας είναι θεσμοί συμμετοχής που λειτουργούν ανεπαρκώς, δεδομένου ότι έχουν συσταθεί μόνο στο 30% των επιλέξιμων εταιρειών. Επίσης, σύμφωνα με το άρθρο 37 του νόμου 4024/2011, οι επιχειρησιακές συμβάσεις υπογράφονται από εκπροσώπους συνδικάτων στην επιχείρηση ή, σε περίπτωση που οι εργαζόμενοι της επιχείρησης είναι λιγότεροι από πενήντα (ο ελάχιστος αριθμός εργατικού δυναμικού που προαπαιτείται για συνδικαλιστική εκπροσώπηση), από επιτροπή των εργαζομένων. Η επιτροπή αυτή πρέπει να αποτελείται από τα τρία πέμπτα (3/5) του συνολικού εργατικού δυναμικού της εταιρείας, ανεξάρτητα από το μέγεθος του εργατικού δυναμικού, και η διάρκειά της δεν έχει συγκεκριμένο χρονικό όριο. Κατά συνέπεια, η εκπροσώπηση των εργαζομένων στον εργασιακό χώρο είναι ανεπαρκής συνολικά.

Οι θεσμοί συμμετοχής στην Ελλάδα είναι το αποτέλεσμα νομοθετικών πρωτοβουλιών. Τα συμβούλια εργαζομένων συστήνονται σύμφωνα με το νόμο 1767/1988, ενώ οι επιτροπές υγιεινής και ασφάλειας συστήνονται σύμφωνα με το νόμο 1568/1985. 

Δικαιώματα εργαζομένων

Υπάρχουν δύο μέσα διασφάλισης των δικαιωμάτων των εργαζομένων: οι δικαστικές αρχές και η Επιθεώρηση Εργασίας.

Συνολικά τρεις βαθμοί δικαιοδοσίας είναι αρμόδιοι για την εκδίκαση υποθέσεων υποκείμενων στη διαδικασία επίλυσης εργατικών διαφορών.

· Το Πρωτοδικείο αποτελείται από έναν δικαστή.
· Το Εφετείο είναι αρμόδιο να κρίνει διαφορές.
· Το Ανώτατο Δικαστήριο Αστικού και Ποινικού Δικαίου (Άρειος Πάγος) είναι ο ανώτατος βαθμός.
Το Δίκαιο ορίζει ότι οι μεμονωμένες εργατικές διαφορές εξετάζονται από τα αστικά δικαστήρια κατά την ειδική διαδικασία των εργατικών διαφορών (άρθρα 663-676 του Κώδικα Πολιτικής Δικονομίας). Τα διοικητικά δικαστήρια είναι αρμόδια να δικάσουν υποθέσεις σχετικές με διαφορές στις οποίες η σχέση εργασίας διέπεται από κανόνες του δημοσίου δικαίου. Τα δικαστήρια έχουν την εξουσία να απαγορεύσουν απεργίες που θεωρούν παράνομες ή καταχρηστικές. Οι εργοδότες δεν επιτρέπεται να κάνουν ανταπεργία ή να αντικαθιστούν τους απεργούς εργαζόμενους.

Η Επιθεώρηση Εργασίας (Σώμα Επιθεωρητών Εργασίας, ΣΕΠΕ) είναι μια υπηρεσία που λειτουργεί υπό τον έλεγχο του ΥΠΑΚΠ και έχει συσταθεί σε εθνικό και περιφερειακό επίπεδο. Το ΣΕΠΕ είναι αρμόδιο για: την εποπτεία και τον έλεγχο της εφαρμογής των διατάξεων του εργατικού δικαίου, την έρευνα, αποκάλυψη και δίωξη των παραβιάσεων του εργατικού δικαίου και της παράνομης απασχόλησης, την έρευνα της κάλυψης κοινωνικής ασφάλισης των εργαζομένων, και την παροχή πληροφοριών και συστάσεων σχετικά με την αποτελεσματική εφαρμογή των διατάξεων του εργατικού δικαίου. Οι επιθεωρητές εργασίας που εργάζονται για το ΣΕΠΕ μπορούν να εισέλθουν σε όλους τους χώρους εργασίας ελεύθερα σε εικοσιτετράωρη βάση.

(ΠΗΓΗ: EUROFOUND/EIRO, σύνδεση:

 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/country/greece_4.htm)
Ορισμός των Διμερών Ιδρυμάτων/Διμερής προσέγγιση
Καθ' όλη τη διάρκεια της δεκαετίας του '90 υπήρχαν εξελίξεις για τη βελτίωση των κοινωνικών συμφώνων σε εναρμόνιση με τη γενική ευρωπαϊκή τάση. Αυτές οι προσπάθειες περιλαμβάνουν την εισαγωγή νέας νομοθεσίας περί ελεύθερων συλλογικών συμβάσεων εργασίας και τη δημιουργία νέων θεσμών για να προαχθεί ο κοινωνικός διάλογος (π.χ. ΟΚΕ, ΟΜΕΔ, ΕΛΙΝΥΑΕ). Γενικά, πάντως, οι συλλογικές διαπραγματεύσεις εστιάζονταν από τότε στους μισθούς. Επομένως, η διμερής προσέγγιση στην Ελλάδα υπήρξε μια πιο μακροχρόνια και δύσκολη διαδικασία από ό,τι σε πολλά κράτη μέλη της ΕΕ λόγω των συγκεκριμένων κοινωνικών και πολιτιστικών χαρακτηριστικών της χώρας. Ωστόσο, κατά τη διάρκεια της τελευταίας δεκαετίας έχει υπάρξει σημαντική πρόοδος από τους κοινωνικούς εταίρους προς την κατεύθυνση μίας ευρύτερης κοινωνικής συναίνεσης. Από το 1991, έχουν υπάρξει διάφορα διμερή ιδρύματα που αποτελούνται από εμπειρογνώμονες από τις συνδικαλιστικές οργανώσεις των εργαζομένων και τις συνομοσπονδίες των εργοδοτών. Οι θεσμοί αυτοί έχουν συμβάλει στην προαγωγή πνεύματος συνεργασίας και διαπραγμάτευσης μεταξύ των κοινωνικών εταίρων, γεγονός που είχε ως αποτέλεσμα οι κοινωνικοί εταίροι να συμφωνήσουν για τη δημιουργία ενός μόνιμου διμερούς οργανισμού αποκαλούμενου «ΒΗΜΑ ΔΙΑΛΟΓΟΥ» (φόρουμ των κοινωνικών εταίρων) που αποτελείται από ίσο αριθμό εκπροσώπων όλων των συμβαλλόμενων μερών που υπογράφουν την ΕΓΣΣΕ (ΓΣΕΕ, ΣΕΒ, ΓΣΕΒΕΕ, ΕΣΕΕ), με σκοπό να συνεδριάζει σε εξαμηνιαία βάση και να ερευνά τα προβλήματα της αγοράς εργασίας από κοινωνική και οικονομική άποψη και να προσπαθεί να καταλήγει ομόφωνα στην απόφαση σχετικά με τις προτεινόμενες ενέργειες 

Διμερής εμπειρία
Το πρώτιστο διμερές ίδρυμα στη χώρα είναι η Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή της Ελλάδας (OKE). Η ελληνική ΟΚΕ ιδρύθηκε το 1994, με βάση το πρότυπο της ΟΚΕ της Ευρωπαϊκής Ένωσης: τριμερής διαχωρισμός των συμφερόντων που εκπροσωπούνται, ένας από τους εκπροσώπους των εργοδοτών (τέσσερις εκπρόσωποι από ΣΕΒ, ΓΣΕΒΕΕ, ΕΣΕΕ και ΣΕΤΕ και ένας εκπρόσωπος από τις μικρότερες ομοσπονδίες εργοδοτών, όπως η Ένωση Ελληνικών Τραπεζών), ένας εκπρόσωπος των εργαζομένων (ΓΣΕΕ και ΑΔΕΔΥ) και ένας που εκπροσωπεί τις άλλες κατηγορίες, όπως οι αγρότες, οι αυτοαπασχολούμενοι, η τοπική αυτοδιοίκηση και οι καταναλωτές. Από τον Μάιο του 2001, η ελληνική ΟΚΕ έχει γίνει ένας συνταγματικά αναγνωρισμένος θεσμός του Ελληνικού κράτους. Ο στόχος της ΟΚΕ είναι να προωθεί τον κοινωνικό διάλογο και μέσω αυτού να διατυπώνει (ει δυνατόν) αμοιβαία αποδεκτές θέσεις σχετικά με ζητήματα που αφορούν την κοινωνία ως σύνολο ή συγκεκριμένες κοινωνικές ομάδες.

Εκτός από την OKE, άλλα διμερή/τριμερή ιδρύματα περιλαμβάνουν το Ελληνικό Ινστιτούτο Υγιεινής και Ασφάλειας στην Εργασία (ΕΛ.ΙΝ.Υ.Α.Ε.), η ίδρυση του οποίου είναι ένα σημαντικό αποτέλεσμα συνεργασίας και συναίνεσης μεταξύ των εργοδοτών και των εργαζομένων στην Ελλάδα, καθώς επίσης και το πρώτο Ελληνικό διμερές όργανο. Το δρόμο για την ίδρυση του ΕΛ.ΙΝ.Υ.Α.Ε. άνοιξε το Άρθρο 7 της Εθνικής Γενικής Συλλογικής Σύμβασης Εργασίας (ΕΓΣΣΕ) του 1988 και ολοκλήρωσε το άρθρο 6 της ΕΓΣΣΕ των ετών 1991-92. Σύμφωνα με αυτά, συγκροτήθηκε μία μικτή επιτροπή εμπειρογνωμόνων από τη Γενική Συνομοσπονδία Εργατών Ελλάδος (ΓΣΕΕ) και την Εθνική Συνομοσπονδία Ελληνικού Εμπορίου (ΕΣΕΕ), με βάση τα συμπεράσματα της οποίας, που υποβλήθηκαν τον Ιούλιο του 1991, συμφωνήθηκαν οι βασικές αρχές για την ίδρυση του ΕΛΙΝΥΑΕ. Στη συνέχεια, στις 25 Ιουνίου του 1992, το καταστατικό του ΕΛΙΝΥΑΕ υποβλήθηκε στο ανώτατο δικαστήριο της Αθήνας και συστάθηκε μία μη κερδοσκοπική αστική εταιρεία. Ο σκοπός του ΕΛ.ΙΝ.Υ.Α.Ε. είναι: 1) Ο εντοπισμός, η καταγραφή, η επεξεργασία, η ανάλυση και η έρευνα επιβλαβών παραγόντων ή γεγονότων στο εργασιακό περιβάλλον και του αντίκτυπού τους στην Υγεία, την Υγιεινή και την Ασφάλεια των εργαζομένων. 2) Η επεξεργασία κανόνων, κανονισμών και νομοθεσίας. 3) Η παρακολούθηση των διεθνών εξελίξεων και εμπειριών, η προώθηση και τεκμηρίωση των ζητημάτων. 4) Η προώθηση της ενημέρωσης και εκπαίδευσης και των δύο μερών στον τομέα της Υγιεινής και Ασφάλειας στην Εργασία. 5) Η συμβολή στην διερεύνηση και αντιμετώπιση προβλημάτων που προκύπτουν από την αλληλεπίδραση της εργασίας και του ευρύτερου περιβάλλοντος και των γενικών συνθηκών διαβίωσης και εργασίας. 6) Η μελέτη των πιθανών επιπτώσεων στην υγεία των εργαζομένων μέσω της εφαρμογής των νέων τεχνολογιών και μεθόδων για την πρόληψη των επαγγελματικών κινδύνων. 7) Η παροχή ειδικών συμβουλών ή/και βοήθειας Υγείας και Ασφάλειας εάν ζητηθεί από ένα από τα συμβαλλόμενα μέρη (εργοδότες, εργαζόμενοι).

Επίσης, το Εθνικό Ινστιτούτο Εργασίας και Ανθρώπινου Δυναμικού (EIEAΔ), που ιδρύθηκε το 2011 και αποτελείται από εκπροσώπους του Κράτους, των εργοδοτών και των εργαζομένων. Ο ρόλος του Εθνικού Ινστιτούτου Εργασίας και Ανθρώπινου Δυναμικού είναι η παρακολούθηση της αγοράς εργασίας σε συστηματική βάση, η διοργάνωση, χρηματοδότηση και εφαρμογή προγραμμάτων κατάρτισης και εκπαίδευσης, η παροχή τεχνικής υποστήριξης στις αναφερόμενες δραστηριότητες καθώς επίσης και η αξιολόγηση της πολιτικής ενσωμάτωσης της απασχόλησης στις τοπικές αγορές εργασίας σε όλη τη χώρα, και η άμεση προώθηση μέτρων περιουσιακού χαρακτήρα.

Τέλος, εκτός από τα προαναφερθέντα εθνικά ιδρύματα, οι εθνικοί κοινωνικοί εταίροι είναι μέλη ευρύτερων Ευρωπαϊκών ιδρυμάτων που προωθούν τον κοινωνικό διάλογο όπως η ETUC, BUSINESSEUROPE, CEEP και UEAPME και, σε πολλές περιπτώσεις, έχουν καταλήξει σε μεγάλο αριθμό αυτόνομων συμφωνιών σε ευρωπαϊκό επίπεδο, τις οποίες εφαρμόζουν οι ίδιοι, ενώ άλλες έχουν μετατραπεί σε δεσμευτική νομοθεσία.

2.5 Latvian Traders association - ΛΕΤΟΝΙΑ
Το νομικό πλαίσιο αναφοράς
· Σύνταγμα

· Εργατικό δίκαιο, μέρος Β, «Συλλογική Σύμβαση Εργασίας» 

· Νόμος περί Συνδικαλιστικών Οργανώσεων

· Κανονισμός Υπουργικού Συμβουλίου, 30.10.1998: «Κανονισμοί του Εθνικού Τριμερούς Συμβουλίου Συνεργασίας»

· Κανονισμός Υπουργικού Συμβουλίου υπ' αρ. 390, 17.05.2011: «Κανονισμοί σχετικά με τη διαδικασία προσδιορισμού και αναθεώρησης του κατώτατου μηνιαίου μισθού» 
· Δίκαιο Επίλυσης Εργατικών Διαφορών
· Δίκαιο Απεργίας
·  Δίκαιο Κρατικής Κοινωνικής Ασφάλισης
· Δίκαιο Φορολογίας Ατομικού Εισοδήματος
· Δίκαιο Πολιτικής Δικονομίας, Κεφάλαιο 72, "που διέπει την Αποκατάσταση έναντι Αμοιβής για εργασία, Ισοδύναμες Πληρωμές και λοιπά Χρηματικά Ποσά''
· Νόμος περί ασφάλισης Μητρότητας και Ασθένειας
· Υπουργικό Συμβούλιο, 03.04.2001., κανονισμός υπ' αριθ. 152 «Διαδικασίες Έκδοσης Πιστοποιητικών Άδειας λόγω Ασθένειας» 
· Δίκαιο Προστασίας της Εργασίας
Η δομή της σύμβασης
Δεν απαντάται.

Μοντέλο σύμβασης

Η παράγραφος 18 του Εργατικού Νόμου ορίζει ότι η συλλογική σύμβαση εργασίας που αφορά έναν κλάδο βιομηχανίας ή μια περιοχή συνάπτεται από έναν εργοδότη, ομάδα εργοδοτών, εργοδοτική οργάνωση ή ένωση εργοδοτικών οργανώσεων με το συνδικάτο των εργαζομένων ή την ένωση των συνδικαλιστικών οργανώσεων των εργαζομένων, εάν και τα δύο συμβαλλόμενα μέρη της γενικής σύμβασης διαθέτουν τις αντίστοιχες εξουσιοδοτήσεις ή εάν το δικαίωμα σύναψης γενικής σύμβασης αναφέρεται στα καταστατικά των ενώσεων αυτών. 

Η γενική σύμβαση που υπογράφεται από την οργάνωση των εργοδοτών ή την ένωση των εργοδοτικών οργανώσεων είναι δεσμευτική για όλα τα μέλη της οργάνωσης αυτής ή της ένωσης οργανώσεων.

Εάν τα μέλη της εργοδοτικής οργάνωσης ή της ένωσης εργοδοτικών οργανώσεων στην αντίστοιχη βιομηχανία απασχολούν πάνω από το 50 τοις εκατό των εργαζομένων ή εάν ο εμπορικός κύκλος εργασιών τους ή το ποσό υπηρεσιών υπερβαίνει το 60 τοις εκατό του κύκλου εργασιών ή του ποσού υπηρεσιών στη βιομηχανία, η γενική σύμβαση που υπογράφεται από την εργοδοτική οργάνωση ή την ένωση εργοδοτικών οργανώσεων και το συνδικάτο των εργαζομένων ή την ένωση συνδικαλιστικών οργανώσεων των εργαζομένων είναι δεσμευτική για όλους τους εργοδότες της βιομηχανίας και αφορά όλους τους εργαζόμενους που απασχολούνται από τους εργοδότες αυτούς. 

Επί του παρόντος υπάρχει μόνο μια γενική σύμβαση μεταξύ εργοδοτικής οργάνωσης και συνδικάτου εργαζομένων στη Λετονία, δηλαδή, μεταξύ της Οργάνωσης Εργοδοτών του Τομέα των Λετονικών Σιδηροδρόμων και του Λετονικού Συνδικάτου του Τομέα Σιδηροδρόμων και Μεταφορών.

Ρύθμιση εργασιακής σχέσης μεταξύ εργαζόμενου και εργοδότη μέσω κανονιστικών  πράξεων
Η δήλωσή μας γίνεται περισσότερο από την άποψη των εργοδοτών σχετικά με ερωτήσεις για το πού παρατηρούνται οι περισσότερες συγκρούσεις συμφερόντων, ειδικά κατά τη διάρκεια των τελευταίων ετών κρίσης. 

Το εργατικό δίκαιο της Λετονίας έγινε δεκτό το 2001, πριν από 10 χρόνια, και δεν έχει υποστεί πολλές τροποποιήσεις. Οι Κανονισμοί του Υπουργικού Συμβουλίου, που πηγάζουν από το νόμο, επίσης δεν αλλάζουν συχνά. Οι νομοθετικές αυτές πράξεις συμμορφώνονται γενικά με τη θέση της Ευρωπαϊκής Ένωσης για την κοινωνική σφαίρα. 

Νέες τροποποιήσεις είναι ευπρόσδεκτες και από τους εργοδότες και από τους εργαζόμενους, αλλά είναι δύσκολο να επιτευχθούν, δεδομένου ότι πρέπει πρώτα να περάσουν από το Εθνικό συμβούλιο τριμερούς συνεργασίας που αποτελείται από: α) κρατική αρχή (κυβέρνηση) β) εργοδοτική οργάνωση - Συνομοσπονδία Εργοδοτών της Λετονίας (συμπεριλαμβανομένης της Λετονικής Ένωσης Εμπόρων), γ) συνδικαλιστικές οργανώσεις εργατών - Ελεύθερη Συνομοσπονδία Συνδικάτων της Λετονίας. 

Το περιεχόμενο του Εργατικού δικαίου είναι ανακόλουθο, υπάρχουν αμοιβαία αποκλειόμενοι κανόνες, επειδή το κύριο κείμενο εγκρίνεται κατά τη διάρκεια συζητήσεων και μεταφοράς του κειμένου, επομένως έχει χάσει τη μορφή της ορθής κανονιστικής πράξης. 

Παρ' όλο που τα δικαστήρια είναι ανεξάρτητα και τα μάτια της Θέμιδας είναι κλειστά, οι δικαστές, που είναι και αυτοί άνθρωποι, επηρεάζονται από τα χρόνια της κρίσης και σε περίπτωση που υπάρχει η παραμικρή αμφιβολία, κάθε υπόθεση κρίνεται υπέρ του εργαζόμενου. 

Διευθυντές επιχειρήσεων διαμαρτύρονται: "Έχω κάνει τουλάχιστον πέντε αναδιαρθρώσεις στη σταδιοδρομία μου, αλλά δεν υπάρχουν συνέπειες», τώρα είναι σχεδόν αδύνατο να τιμωρηθεί ή να απολυθεί ένας εργαζόμενος, επειδή η υπόθεση θα οδηγηθεί στα δικαστήρια, όπου ο εργοδότης δεν έχει πιθανότητες να νικήσει και θα πρέπει να αποζημιώσει τον εργαζόμενο με ένα μισθό για αναγκαστική απουσία από την εργασία - μόνο χάνει. 

Το δικονομικό δίκαιο μόνο υποθάλπει αυτήν την κατάσταση, επειδή δεν προβλέπεται αμοιβή για να υποβάλει κανείς την αξίωσή του στο δικαστήριο. Μόνο αφού χάσει κανείς την υπόθεση πρέπει να πληρώσει, αλλά η πιθανότητα είναι πολύ μικρή. 

Στον τομέα του εμπορίου είναι σύνηθες να απολυθεί ένας εργαζόμενος εάν ενήργησε παράνομα ή έχασε την εμπιστοσύνη του εργοδότη. Στις περισσότερες περιπτώσεις είναι η έλλειψη αγαθών, χρημάτων στο κατάστημα. Εάν οι αρχές δεν έχουν εγκρίνει την παραβίαση, τότε σε τέτοια περίπτωση αυτό δεν αποτελεί λόγο να απολυθεί ένας εργαζόμενος. Συχνά, όταν διαπιστώνεται η έλλειψη, ο εργαζόμενος έχει εξαφανιστεί, αργότερα ο εργοδότης ανακαλύπτει ότι ο εργαζόμενος έφυγε για άλλα κράτη της ΕΕ, για καλύτερες επαγγελματικές επιλογές. Δεν είναι καν δυνατό να επιστραφεί το βιβλίο φορολογουμένου. 

Λόγω της δημοσιονομικής εξυγίανσης που ζητήθηκε από τους διεθνείς πιστωτές, οι υπάλληλοι στον δημόσιο και τον δημοτικό τομέα επηρεάστηκαν σε μεγάλο βαθμό. Οργανισμοί έκλεισαν, περιορίστηκαν σε μέγεθος ή συγχωνεύθηκαν, οι μισθοί μειώθηκαν. Το ίδιο συνέβη και στον ιδιωτικό τομέα. 

Το εργατικό δίκαιο περιλαμβάνει κανόνες για τη συλλογική σύμβαση εργασίας, με σκοπό να παρέχονται στους εργαζόμενους ευρύτερες κοινωνικές εγγυήσεις από ό, τι αναφέρεται στο νόμο. Είναι όμως σε ισχύ μόνο όταν η επιχείρηση λειτουργεί· όταν εκκαθαρίζεται ή αλλάζει (αναδιοργανώνεται), οι επιπτώσεις είναι ελάχιστες. 

Η επιρροή των συνδικαλιστικών οργανώσεων στη Λετονία είναι μικρή, αλλά συχνά χρησιμοποιούνται ως νομικός διακόπτης, δεδομένου ότι η παρουσία των συνδικαλιστικών οργανώσεων αναφέρεται στο νόμο. Συχνά η διοίκηση συνάπτει συλλογικές συμβάσεις εργασίας όχι με τις συνδικαλιστικές οργανώσεις, αλλά με τους εκπροσώπους των εργαζομένων. Σύμφωνα με τους κανόνες ασφάλειας της εργασίας, οι επιχειρήσεις πρέπει να έχουν επιτρόπους, οι οποίοι ενεργούν αντί των συνδικαλιστικών οργανώσεων και συνάπτουν επίσης συλλογικές συμβάσεις εργασίας. 

Οι εργοδότες χάνουν υποθέσεις στα δικαστήρια, επειδή δεν έχουν «κατανοήσει» την πλευρά των συνδικαλιστικών οργανώσεων. Παραδείγματος χάριν, για να απολυθεί ένα μέλος συνδικάτου, είναι αναγκαία η έγκριση του συνδικάτου, αλλά το συνδικάτο μπορεί να προέρχεται από άλλο τομέα ή εκτός του εργασιακού χώρου. Ο εργοδότης πρέπει να διαπιστώσει εάν ο εργαζόμενος είναι μέλος συνδικάτου και κατόπιν πρέπει να απευθυνθεί στο συνδικάτο υποβάλλοντας αίτημα. Στην πραγματικότητα, το συνδικάτο δεν κάνει τίποτα, απλά η ιδιότητα του μέλους είναι μια πρόσθετη εγγύηση. Κατά τη γνώμη μας, ένας εργαζόμενος πρέπει να είναι μέλος συνδικάτου, το οποίο δρα στον αντίστοιχο τομέα και αντιλαμβάνεται την όλη κατάσταση. 

Ένας ευρέως χρησιμοποιούμενος όρος είναι η απαγόρευση της διαφορετικής συμπεριφοράς, προκειμένου να αποφεύγεται η διάκριση κατά φύλο, ηλικία κ.λπ., ειδικά σε περιπτώσεις αποκατάστασης στη θέση εργασίας, όπου είναι εύκολο να διαπιστωθεί κάποιου είδους διάκριση. Παραδείγματος χάριν, ο επαγγελματίας εργαζόμενος είναι συνήθως μεγαλύτερος, αλλά τα πιο νεαρά άτομα θεωρούν ότι υφίστανται διακρίσεις λόγω της ηλικίας τους. Αν στο δικαστήριο τεθεί το ζήτημα ότι ένα νεαρό άτομο θα μάθει με το χρόνο, η επιχείρηση πρέπει να το φροντίσει, να το στείλει σε διάφορα μαθήματα, αλλά ποτέ να μην το απολύσει. 

Το εργατικό δίκαιο περιλαμβάνει κατάλογο προνομίων για τη συνέχιση των εργασιακών σχέσεων σε περίπτωση μείωσης των εργαζομένων, σε συνολικά δέκα άρθρα, αλλά κανένα προνόμιο δεν είναι σημαντικότερο από τα άλλα, παραδείγματος χάριν, για τους εργαζόμενους που έχουν εργαστεί για περισσότερο χρόνο ή μαθαίνουν το επάγγελμα. Σε περιόδους κρίσης κατά τη διάρκεια αναδιοργανώσεων και μείωσης, αυτό είναι ένα "ατυχές" άρθρο. Η κατάσταση έφτασε μάλιστα σε τέτοιο σημείο, ώστε με τη θέσπιση ενός ειδικού νόμου προσπάθησαν να ορίσουν πρόσθετους λόγους (δικαιολογίες) για την απόλυση από την εργασία. 

Όσον αφορά τις ώρες εργασίας στον τομέα του εμπορίου. Στις δυτικές χώρες γεννιέται το κίνημα για το κλείσιμο των καταστημάτων τις Κυριακές. Οι εργοδότες δεν ενδιαφέρονται για εργασία αργότερα από τις 20:00, δεδομένου ότι θεωρούνται νυκτερινές ώρες και ο μισθός είναι 50% επιπλέον του βασικού μισθού και, επίσης, απαγορεύεται η πώληση οινοπνευματωδών ποτών μετά τις 20:00. Η πίεση του παράνομου αλκοόλ είναι τεράστια, αλλά οι εργοδότες δεν επιμένουν για περισσότερες ώρες εργασίας, δεδομένου ότι κοστίζουν περισσότερο. 

Επομένως, βλέπουμε ότι το επίπεδο κοινωνικής προστασίας εξαρτάται από τη γενική οικονομική κατάσταση - τα "καλά" χρόνια είναι υψηλότερο, και αντιθέτως, όταν είναι απαραίτητη η προστασία, δεν υπάρχει, παρά το γεγονός ότι αναφέρεται στους νόμους και τις συλλογικές συμβάσεις εργασίας, αλλά θεσπίζονται πρόσθετοι ειδικοί νόμοι προκειμένου να μειωθεί η προστασία αυτή. 

Το Συνταγματικό το Δικαστήριο (Satversme), απαντώντας σε πολλούς ισχυρισμούς σχετικά με την καταπάτηση των δικαιωμάτων πολιτών στον κοινωνικό τομέα, παραδείγματος χάριν, τη μείωση συντάξεων ή της υποστήριξης για τις νέες μητέρες, έχει καταλήξει στο συμπέρασμα ότι τα ανθρώπινα αυτά δικαιώματα παρέχονται από το κράτος σύμφωνα με τις οικονομικές δυνατότητές του. Διατείνεται ότι τα προγενέστερα επιδόματα και εγγυήσεις προς τους εργαζόμενους στη Λετονία και τα παλαιά κράτη της ΕΕ δεν θα ανανεωθούν ποτέ λόγω του υψηλού ανταγωνισμού στην παγκόσμια αγορά και της αυξανόμενης γήρανσης της κοινωνίας. 

Ορισμός των Διμερών Ιδρυμάτων/Διμερής προσέγγιση
Έχει συσταθεί το Συμβούλιο Κοινωνικού Διαλόγου του Τομέα του Εμπορίου, που αποτελείται από 3 εκπροσώπους της Λετονικής Ένωσης Εμπόρων και 3 εκπροσώπους του Λετονικού Συνδικάτου Εργαζομένων στο Εμπόριο (Latvijas Tirdzniecības darbinieku asociācija).
Διμερής εμπειρία
Δεν υπάρχουν επιδοτήσεις από την εθνική κυβέρνηση ή το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταμείο

2.6. Τεχνικά δελτία 
ΥΠΟΓΡΑΦΟΝΤΕΣ ΤΗ ΣΥΛΛΟΓΙΚΗ ΣΥΜΒΑΣΗ
	Βέλγιο
	· Εκπρόσωποι των εργοδοτών (αναφέρατε το όνομα των συμβαλλόμενων οργανώσεων): 

· Buurtsuper.be (Φλαμανδικές Μικρομεσαίες Επιχειρήσεις)
· Comeos (Αλυσίδες Λιανικής Πώλησης) 

· UCM (Βαλλωνικές Μικρομεσαίες Επιχειρήσεις)

· Εκπρόσωποι των εργαζομένων (αναφέρατε το όνομα των συμβαλλόμενων οργανώσεων): 

· LBC (Φλαμανδική χριστιανική οργάνωση εργαζομένων), 

· CNE (Βαλλωνική χριστιανική οργάνωση εργαζομένων),

· BBTK/Secta (σοσιαλιστική οργάνωση εργαζομένων) και ACLVB (φιλελεύθερη οργάνωση εργαζομένων)

	Ελλάδα
	· Εκπρόσωποι των εργοδοτών (αναφέρατε το όνομα των συμβαλλόμενων οργανώσεων): 

· Σύνδεσμος Επιχειρήσεων και Βιομηχανιών (ΣΕΒ), Εθνική Συνομοσπονδία Ελληνικού Εμπορίου (ΕΣΕΕ), 

· Γενική Συνομοσπονδία Επαγγελματιών, Βιοτεχνών και Εμπόρων Ελλάδος (ΓΣΕΒΕΕ), 

· Σύνδεσμος Επιχειρήσεων Λιανικής Πωλήσεως Ελλάδος (ΣΕΛΠΕ)
· Εκπρόσωποι των εργαζομένων (αναφέρατε το όνομα των συμβαλλόμενων οργανώσεων): 

· Γενική Συνομοσπονδία Εργατών Ελλάδος, 

· Ομοσπονδία Ιδιωτικών Υπαλλήλων Ελλάδος (ΟΥΙΕ)1

1 όσον αφορά συλλογικές συμβάσεις εργασίας στον τομέα του εμπορίου


	Ιταλία
	· Εκπρόσωποι των εργοδοτών (αναφέρατε το όνομα των συμβαλλόμενων οργανώσεων):  

· Confcommercio – Imprese per l’Italia

· Εκπρόσωποι των εργαζομένων (αναφέρατε το όνομα των συμβαλλόμενων οργανώσεων):

· Filcams- CGIL, 

· Fisascat – CISL, 

· Uiltucs - UIL

	Λετονία
	Ο προαναφερθείς κανονισμός του Υπουργικού Συμβουλίου "Κανονισμοί Εθνικού Τριμερούς Συμβουλίου Συνεργασίας", της 30.10.1998 μπορεί να θεωρηθεί τέτοια συμφωνία, αναφέροντας ότι εντός του συμβουλίου γίνονται συνεχείς διαβουλεύσεις μεταξύ του Υπουργικού Συμβουλίου, της Συνομοσπονδίας Εργοδοτών της Λετονίας και της Ελεύθερης Συνομοσπονδίας Συνδικάτων της Λετονίας, καθώς επίσης και η Σύμβαση για τη συνεργασία μεταξύ της Συνομοσπονδίας Εργοδοτών της Λετονίας και της Ελεύθερης Συνομοσπονδίας Συνδικάτων της Λετονίας της 01.08.2011.

	Ισπανία
	Εκπρόσωποι των εργοδοτών:

· Συνομοσπονδία Εμπορίου της Καταλονίας (CCC)

Εκπρόσωποι των εργαζομένων:

· Καταλανική Συνομοσπονδία Εργαζομένων, Εμπορίου, Ξενοδοχειακών Επιχειρήσεων, Τουρισμού και Τυχερών Παιχνιδιών (Federación de Cataluña de Trabajadores, Comercio, Hostelería, Turismo y Juego, FCTCHTJ-UGT);

· Ομοσπονδία Εμπορίου, Ξενοδοχειακών Επιχειρήσεων και Τουρισμού της Καταλονίας (Federación de Comercio, Hostelería y Turismo de Cataluña, FECOHT-CCOO)


ΙΣΧΥΣ ΤΗΣ ΣΥΛΛΟΓΙΚΗΣ ΣΥΜΒΑΣΗΣ
	Βέλγιο
	2 έτη

	Ελλάδα
	οι συλλογικές συμβάσεις εργασίας στην Ελλάδα δεν μπορούν να ισχύουν για αόριστο χρόνο. Η μέγιστη περίοδος ισχύος συλλογικής σύμβασης εργασίας είναι τρία έτη.

	Ιταλία
	3 έτη

	Λετονία
	Η συλλογική σύμβαση είναι αορίστου χρόνου

	Ισπανία
	2 έτη


ΕΔΑΦΙΚΗ ΑΡΜΟΔΙΟΤΗΤΑ ΤΗΣ ΣΥΛΛΟΓΙΚΗΣ ΣΥΜΒΑΣΗΣ
	Βέλγιο
	Εθνικό επίπεδο (Φλάνδρα και Βαλλωνία)

	Ελλάδα
	Μπορεί να είναι είτε Εθνική είτε Τοπική

	Ιταλία
	Εθνική

	Λετονία
	Δεν απαντάται

	Ισπανία
	Περιφερειακή: αυτή η συλλογική σύμβαση εργασίας αφορά επιχειρήσεις και εργασιακούς χώρους που βρίσκονται στο έδαφος της Καταλονίας (Αυτόνομη Περιφέρεια).


ΠΕΔΙΟ ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ
	Βέλγιο
	Κλάδος λιανικού εμπορίου

	Ελλάδα
	Η κλαδική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας ισχύει για τους εργαζόμενους όλης της χώρας που απασχολούνται σε επιχειρήσεις (είτε χονδρικού είτε λιανικού εμπορίου), σουπερμάρκετ και καταστήματα τροφίμων, επιχειρήσεις ειδών ζαχαροπλαστικής και σε καταστήματα που συνδέονται με εμπορικές δραστηριότητες αρτοποιίας, καθώς επίσης και σε επιχειρήσεις (είτε λιανικού είτε χονδρικού εμπορίου) που ασχολούνται με τα τσιγάρα. Είναι σημαντικό να σημειωθεί ότι η συλλογική σύμβαση περιλαμβάνει τους εργαζόμενους με τις ακόλουθες ειδικότητες: πωλητές (στην περίπτωση του προσωπικού σουπερμάρκετ, περιλαμβάνονται οι πωλητές τροφίμων, όπως κρέας, πουλερικά, τυριά, λουκάνικα, λαχανικά, ιχθυοπωλεία, καθώς επίσης και οι πωλητές ενδυμάτων, οικιακών ειδών, ειδών κάμπινγκ, κ.λπ.), προϊστάμενοι γραμματείας, προσωπικό γραφείων (υπάλληλοι γραφείων, αποθηκάριοι, εισπράκτορες, κλητήρες), λογιστές και βοηθοί λογιστές, καθαριστές, φύλακες ασφάλειας - νυχτοφύλακες - θυρωροί, οδηγοί φορτηγών και προσωπικό του τομέα οδικών μεταφορών, ειδικοί υπολογιστών (προγραμματιστές, αναλυτές, χειριστές). Περαιτέρω, υπάρχουν διάφορες άλλες κατηγορίες εργαζομένων που επίσης προσχωρούν στη συλλογική σύμβαση, όπως οι βιοτέχνες, με τους γενικούς όρους που καθορίζονται στη διευκρίνιση της ΕΓΣΣΕ που τους προσέφερε τις μεμονωμένες αυξήσεις και επιδόματα της ρύθμισης αυτής, διακοσμητές, όπως ορίζονται στους όρους του Π.Δ. 21/96 και προσωπικό ηλεκτρονικού - τεχνικού υλικού (είτε τριτοβάθμιας εκπαίδευσης είτε αναγνωρισμένων δημόσιων και ιδιωτικών σχολών).

	Ιταλία
	Τριτογενής τομέας, διανομή και υπηρεσίες

	Λετονία
	Δεν παρέχονται στοιχεία

	Ισπανία
	Λειτουργικό πεδίο εφαρμογής: Αυτή η συλλογική σύμβαση εργασίας διέπει τις συνθήκες εργασίας προσωπικού που παρέχει υπηρεσίες σε επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται στο εμπόριο, χονδρικό και λιανικό, οι οποίες δεν περιλαμβάνονται στο λειτουργικό πεδίο εφαρμογής καμίας άλλης σύμβασης που δημοσιεύεται στο ενημερωτικό δελτίο ή την αντίστοιχη Επίσημη Εφημερίδα, πριν από την ημερομηνία έναρξης ισχύος της παρούσας συμφωνίας.

Προσωπικό πεδίο εφαρμογής: αυτή η συλλογική σύμβαση εργασίας ισχύει για όλους τους εργαζόμενους που συγκροτούν το προσωπικό των επιχειρήσεων οι οποίες περιλαμβάνονται στο λειτουργικό και εδαφικό πεδίο εφαρμογής που καθιερώνεται στα Άρθρα 2 και 3, με εξαίρεση εκείνες που υπάγονται στο Άρθρο 2.1.α) του Βασιλικού Νομοθετικού Διατάγματος 1 της 24ης Μαρτίου 1995.




Μπορεί η εθνική Συλλογική Σύμβαση να εξουσιοδοτήσει τις τοπικές δομές τους με στόχο to συντονισμό ορισμένων ζητημάτων σε τοπικό επίπεδο;
	Βέλγιο
	ΝΑΙ

	Ελλάδα
	Δεν υπάρχει δυνατότητα για τοπική διαφοροποίηση, π.χ. για περιοχές με υψηλή ανεργία. Αντίθετα, η ΕΓΣΣΕ ορίζει το πλαίσιο για τις ΣΣΕ. 

Όσον αφορά τις κλαδικές ΣΣΕ, δεν μπορούν να υπάρξουν διαφοροποιήσεις σε τοπικό επίπεδο. Υπάρχει μόνο η δυνατότητα, στα πλαίσια κλαδικής ΣΣΕ, και αυτή είναι είτε η βελτίωση των υφιστάμενων συνθηκών, είτε η επιδείνωση των όρων για εκείνους που καλύπτονται από επιχειρησιακή συλλογική σύμβαση εργασίας. Επομένως, οι κλαδικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας έχουν χάσει το συντονιστικό ρόλο τους, ειδικά μετά από τις πρόσφατες αλλαγές στη δομή των συλλογικών διαπραγματεύσεων.

	Ιταλία
	Ναι

	Λετονία
	Δεν απαντάται

	Ισπανία
	ΝΑΙ. Η εθνική συλλογική σύμβαση εργασίας λειτουργεί ως ένα ελάχιστο πλαίσιο που πρέπει να γίνεται σεβαστό από τις τοπικές συμβάσεις
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3
Πέντε θεματικές ενότητες 
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3.1 Buurtsuper.be - Βέλγιο
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στον κόσμο της εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων 
Με κάθε κλαδική σύμβαση, οι κοινωνικοί εταίροι (οι οργανώσεις εργοδοτών και τα συνδικάτα) αναλαμβάνουν, μέσω μίας συλλογικής σύμβασης εργασίας, να αυξήσουν τον βαθμό συμμετοχής στην επαγγελματική κατάρτιση για το σύνολο του τομέα κατά 5% ετησίως. Η δέσμευση αυτή υποστηρίζεται από το Κοινωνικό Ταμείο, το οποίο παρέχει επιδοτήσεις για τον σκοπό αυτό. Το Κοινωνικό Ταμείο χρηματοδοτείται μέσω μίας επιπλέον εισφοράς, η οποία καταβάλλεται από τους εργοδότες (0,10% επί του ακαθάριστου μισθού).

Οι εργοδότες και οι εργαζόμενοι υλοποιούν αυτή τη δέσμευση με τη βοήθεια, μεταξύ άλλων:

α) 
της αύξησης της κατάρτισης κατά την εργασία

Οι προσπάθειες για την προώθηση αυτής της κατάρτισης, μεταξύ αμφότερων των εργοδοτών και των εργαζομένων, εισήχθηκαν από το Κοινωνικό Ταμείο. Με την ανάπτυξη ιστοσελίδας, την τοποθέτηση διαφημίσεων σε διάφορες (εξειδικευμένες) εφημερίδες και την αποστολή άμεσων μηνυμάτων ηλεκτρονικού ταχυδρομείου, ο αριθμός των ωρών κατάρτισης συνεχίζει να αυξάνεται χρόνο με το χρόνο.

β) 
της συνεργασίας με την υπηρεσία απασχόλησης (VDAB) με σκοπό την κατάρτιση ατόμων τα οποία αναζητούν εργασία

Η κατάρτιση για τις πωλήσεις σε συνεργασία με την VDAB στοχεύει να βοηθήσει όσο το δυνατόν περισσότερα άτομα από την κατάρτιση τα οποία αναζητούν εργασία κατάρτιση να βρουν μία θέση εργασίας στον τομέα της διανομής. Η κατάρτιση για τις πωλήσεις μας για τα άτομα τα οποία αναζητούν εργασία αποτελεί μία εμπεριστατωμένη κατάρτιση με πρακτικό προσανατολισμό κατά τη διάρκεια της οποίας οι φοιτητές παίρνουν πολλές πρακτικές συμβουλές και κόλπα τα οποία μπορούν να χρησιμοποιήσουν στον χώρο εργασίας. Είναι οπλισμένοι με πληροφορίες τις οποίες χρειάζονται κατά την εργασία.

Προσέγγιση
Η προσέγγιση στην κατάρτιση για τις πωλήσεις δεν είναι ακαδημαϊκή, αλλά πολύ πρακτική. Δίνεται έμφαση σε συγκεκριμένες, συμπαγείς, χρήσιμες πληροφορίες με πρακτικό προσανατολισμό. Για παράδειγμα οργανώνονται, μεταξύ άλλων, επισκέψεις σε καταστήματα για να συνοδεύουν τις πρακτικές αναθέσεις.

Οι συμμετέχοντες διδάσκονται από εξειδικευμένους διδάσκοντες, άτομα με μεγάλη εμπειρία τα οποία είναι ακόμα ενεργά στον τομέα, και από τους οποίους μπορούν να μάθουν πολλά

Το διδακτικό υλικό το οποίο χρησιμοποιούμε έχει σχεδιαστεί ειδικά για ανθρώπους για τους οποίους έχουν περάσει πλέον οι μέρες του σχολείου. Περιέχει πολλές χρήσιμες συμβουλές και κόλπα τα οποία οι φοιτητές παίρνουν μαζί τους στον χώρο εργασίας. Με αυτόν τον τρόπο, μαθαίνουν να εργάζονται αποτελεσματικά εντός του τομέα. Η PMO vzw (Ένωση κατάρτισης προσωπικού και διαχείρισης) επενδύει συνεχώς στην ανανέωση και επέκταση του διδακτικού υλικού. Παραδείγματα περιλαμβάνουν:

· το εκπαιδευτικό κόμικ «De trouwjurk van Sofie» (Το Νυφικό της Σόφι), στο οποίο η Σόφι, η οποία έχει συνείδηση της μόδας, αναζητεί ένα νυφικό φόρεμα

· ένα φυλλάδιο με εργονομικές συμβουλές για την εργασία με ταμειακή μηχανή

· το DVD σχετικά με την φιλικότητα προς τον πελάτη και τη διαχείριση παραπόνων, στο οποίο Φλαμανδοί ηθοποιοί δείχνουν με τον καλύτερο τρόπο την αντιμετώπιση παραπόνων και απαιτητικών πελατών 

· τον οδηγό συμβουλών για το χρώμα και το στυλ 

Η PMO vzw επιδιώκει να προβεί σε καινοτόμο και μη σχολαστική ή πληκτική προσέγγιση της κατάρτισης, με στόχο τη βελτίωση της εξυπηρέτησης των πελατών. Με τη χρήση εικόνων και υλικού βίντεο, οι φοιτητές μαθαίνουν περισσότερα και πιο εύκολα από ό, τι θα μάθαιναν από παχιά εγχειρίδια. Μετά την κατάρτιση, οι φοιτητές λαμβάνουν ένα συμπαθητικό φυλλάδιο στο οποίο επαναλαμβάνονται με πρωτότυπο τρόπο οι πιο σημαντικές συμβουλές και τεχνικές οι οποίες παρουσιάζονται κατά τη διάρκεια των μαθημάτων. Αυτή η προσέγγιση λειτουργεί καλά με τις ομάδες-στόχους τις οποίες εξυπηρετεί η PMO vzw.

Ομάδα-στόχος

· Ποιος: υποψήφιοι οι οποίοι φιλοδοξούν να γίνουν επαγγελματίες πωλητές/πωλήτριες.

· Αριθμός συμμετεχόντων: 15 φοιτητές κατ’ ανώτατο όριο ανά κατάρτιση ώστε τα μαθήματα να διατηρούνται διαδραστικά

· Προηγούμενη γνώση:

· οι καλές κοινωνικές ικανότητες είναι ένα συν

· ο (βασικός) χειρισμός των Ολλανδικών είναι απαραίτητος, καθώς η κατάρτιση παρέχεται αποκλειστικά στα Ολλανδικά.

· ευελιξία, όταν πρόκειται για εργασία τα Σαββατοκύριακα και, ενδεχομένως, τα βράδια.

· δυναμική προσωπικότητα

· άψογη εμφάνιση 

Η PMO vzw προσφέρει 5 προγράμματα κατάρτισης για πωλήσεις:

· Γενικές Πωλήσεις

· Πολυδύναμος Βοηθός Καταστήματος στο Λιανικό Εμπόριο Τροφίμων

· Πωλήσεις – Πολυμέσα

· Νεώτερος Σύμβουλος Μόδας (Μόδα – Πωλήσεις)

· Do-It-Yourself (Φτιάξε το Μόνος Σου)

Αυτά τα προγράμματα κατάρτισης δεν παρακολουθούνται απαραίτητα αυστηρά χωρισμένα μεταξύ τους. Μπορεί να συνδυαστεί ένα προσαρμοσμένο πακέτο.

Για παράδειγμα, κατά τη διάρκεια της γενικής κατάρτισης των πωλήσεων είναι δυνατό να διδαχθεί μία πιο εκτεταμένη ενότητα για την ταμειακή μηχανή από την κατάρτιση των τροφίμων. Είτε η κατάρτιση για τις Πωλήσεις – Πολυμέσα μπορεί να επεκταθεί ώστε να συμπεριλάβει μία ημέρα για την πρόληψη της κλοπής καταστήματος από την κατάρτιση των τροφίμων. Έτσι, είναι πιθανοί πολλοί συνδυασμοί.

Τα διάφορα γραφεία της VDAB είναι ελεύθερα να αποφασίσουν εάν, επιπρόσθετα με την κατάρτιση, μπορούν επίσης να εγγραφούν στην εξέταση, στο αρχικό στάδιο και στη συμπληρωματική κατάρτιση.

Πρακτική άσκηση


Με την ολοκλήρωση των μαθημάτων κατάρτισης, όλοι οι φοιτητές κάνουν πρακτική άσκηση με πρακτικό προσανατολισμό σε ένα κατάστημα της επιλογής τους. Κατά τη διάρκεια αυτών των λίγων εβδομάδων, ο φοιτητής υποτίθεται ότι βοηθά στο κατάστημα και εκτελεί ένα ευρύ φάσμα καθηκόντων τα οποία είναι αντιπροσωπευτικά της εργασίας στον τομέα. Με τον τρόπο αυτό, οι προσομοιωμένες καταστάσεις και οι αναπαραστάσεις οι οποίες είχαν επαναληφθεί στην τάξη μετατρέπονται σε ρεαλιστικές καταστάσεις στον χώρο εργασίας.

Ενθαρρύνουμε τους φοιτητές να ψάξουν για θέση πρακτικής άσκησης σε ένα κατάστημα το οποίο να έχει μία ανοικτή θέση εργασίας. Αυτό αυξάνει τις πιθανότητες να προσληφθεί στη θέση εργασίας.

Η πρακτική άσκηση είναι πλήρους απασχόλησης. Αυτό σημαίνει ότι ο καθένας εργάζεται τουλάχιστον 36 ώρες και το πλείστον 40 ώρες την εβδομάδα.

Συμπληρωματική Ενότητα

Κατά τη διάρκεια της πρακτικής άσκησης ένας επόπτης πρακτικής άσκησης της PMO vzw περνά από το κατάστημα για την προσωπική καθοδήγηση, την συμπληρωματική κατάρτιση και την αξιολόγηση του ασκούμενου. Εξασφαλίζονται τρεις ημέρες για την ενδιάμεση και την τελική αξιολόγηση του φοιτητή

Ο επόπτης πρακτικής άσκησης της PMO vzw κάνει μία κατ’ ιδίαν συζήτηση με τον επόπτη πρακτικής άσκησης/διευθυντή του καταστήματος και τον/την φοιτητή/φοιτήτρια καθαυτό/ή. Κατά τη διάρκεια αυτής της συνομιλίας αξιολόγησης, συζητείται η απόδοση του φοιτητή και αξιολογούνται οι πιθανότητες πρόσληψης. Επίσης, συζητούνται με περισσότερες λεπτομέρειες τα μέτρα για την απασχόληση, όπως ο «Διεθνής Οργανισμός Απολυτηρίου-IBO», η «activakaart» (κάρτα περιουσιακών στοιχείων), η «startbanenkaart» (κάρτα έναρξης εργασίας) και παρόμοια.

Το μεγάλο πλεονέκτημα της εποπτείας της πρακτικής άσκησης κατά την εργασία είναι ότι μπορούν να ληφθούν διορθωτικές ενέργειες σε εύθετο χρόνο όταν χρειάζεται. Επιπλέον, ο επόπτης πρακτικής άσκησης είναι σε καλύτερη θέση να προσπαθήσει να βοηθήσει τον ασκούμενο να προσληφθεί στη θέση ασκούμενου.

Μετά την πρακτική άσκηση οι φοιτητές λαμβάνουν 1 ημέρα παρακολούθησης όσον αφορά την αναζήτηση εργασίας τους. Κατά τη διάρκεια αυτής της ημέρας, οι μαθητές οι οποίοι δεν έχουν βρει μία θέση εργασίας καθοδηγούνται κατά την εύρεση μίας θέσης. Γίνεται επίσης και μία αξιολόγηση της πρακτικής άσκησης τους, τους δίνονται συγκεκριμένες συμβουλές όταν πηγαίνουν σε συνεντεύξεις εργασίας οι οποίες θα τους επιτρέψουν ενδεχομένως να βρουν μία δουλειά πιο γρήγορα. Την ημέρα εκείνη, κάνουν επίσης ένα σχέδιο για τον εαυτό τους στο οποίο διευκρινίζουν ποια βήματα θα λάβουν κατά τη διάρκεια της επόμενης περιόδου (περίπου 2 μηνών) για να βρουν μία θέση εργασίας.

α) 
στενότερη συνεργασία με τα εκπαιδευτικά δίκτυα τα οποία αφορούν το σκοπό των έργων εκπαίδευσης των εκπαιδευτικών για τους καθηγητές στην εκπαίδευση των επιχειρήσεων.

β)
συνεργασία με ένα πρακτορείο προσωρινής απασχόλησης το οποίο ειδικεύεται στον τομέα της λιανικής (Randstad) με σκοπό βραχυπρόθεσμα προγράμματα κατάρτισης για έκτακτους υπαλλήλους οι οποίοι μπορούν να αναπτυχθούν στον τομέα του λιανικού εμπορίου.

Στόχος:

Η πρόβλεψη των αναγκών του τομέα του λιανικού εμπορίου, αυξάνοντας τις εμπορικές δεξιότητες των εργαζομένων και δίνοντάς τους επιπλέον εργαλεία για την εκτέλεση των καθηκόντων τους.

Διάρκεια: 2 ημέρες

Περιεχόμενα:

Στο πλαίσιο «Op weg naar een succesvolle winkelverkoop» (καθ’ οδόν για επιτυχημένες πωλήσεις καταστημάτων) δουλεύουμε γύρω από τα διάφορα στάδια της διαδικασίας πώλησης. Η κατάρτιση περιλαμβάνει μία διαδραστική εγκατάσταση γύρω από ένα «κουτί», σύμφωνα με το οποίο οι συμμετέχοντες οδηγούνται, σε 7 βήματα, μέσω μιας δομημένης ιστορίας, ενημερώνοντάς τους για τα διάφορα στάδια της διαδικασίας πώλησης:

· Καλωσόρισμα

· Επικοινωνία με τον πελάτη

· Συζήτηση για την πώληση

· Πείθοντας τους πελάτες

· Το κλείσιμο της πώλησης

· Παράπονα 

Η εικόνα κατωτέρω δίνει μία καλή εντύπωση του διδακτικού προτύπου.
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Καθώς οι συμμετέχοντες προχωρούν μέσα από τους διάφορους πίνακες, υπάρχει άφθονο περιθώριο να συνεισφέρουν τις δικές τους εμπειρίες, τόσο ως πελάτες όσο και ως πωλητές στο κατάστημα. Και οι δύο πλευρές καλύπτονται, έτσι ώστε οι φοιτητές να μάθουν από πρώτο χέρι τι είναι σημαντικό όσον αφορά την αντιμετώπιση με τους πελάτες.
Επειδή οι συμμετέχοντες κάθονται σε ζεύγη/τριάδες γύρω από το κουτί, έχουν την ευκαιρία να συμβουλεύονται μεταξύ τους και να μοιράζονται εμπειρίες. Ενθαρρύνονται, επίσης, να προβαίνουν σε αυτό-προβληματισμό: «Τι θεωρώ σημαντικό ως πελάτης;». Αφού ολοκληρωθεί κάθε πίνακας, ο εκπαιδευτής, στο ρόλο του ως παράγοντας διευκόλυνσης, θα μεταφράσει την καταχώρηση των συμμετεχόντων σε «ορθές πρακτικές», τις οποίες μπορούν να χρησιμοποιήσουν ως εφαλτήριο για τον χώρο εργασίας.

Ο εκπαιδευτής διατηρεί την προσοχή και τη συμμετοχή του κάθε συμμετέχοντα μέσω πρακτικών ασκήσεων, υποστήριξης με οπτικά μέσα και παιχνιδιών ρόλων. Ο ενθουσιασμός και ο δυναμισμός του εκπαιδευτή έχουν ζωτική σημασία. Ο στόχος είναι να φέρει τους συμμετέχοντες σε ένα σημείο όπου θα έχουν μία «ισχυρή επιθυμία» να θέσουν σε εφαρμογή στον χώρο εργασίας τις συμβουλές και τα κόλπα τα οποία είναι προσανατολισμένα στην πρακτική, και ως εκ τούτου να κάνουν καλύτερη δουλειά. Και φυσικά αυτό θα αντανακλάται καλά στους πελάτες τους!

Αποτελέσματα:

Επισκόπηση από το φθινόπωρο του 2010 μέχρι το τέλος του 2011:

· 21 επιμορφώσεις

· Αριθμός φοιτητών: 192

· Αριθμός ωρών εργασίας: 8.460 (1.007 ημέρες)

Πέραν αυτών των πρωτοβουλιών κατάρτισης, το Κοινωνικό Ταμείο προσφέρει πριμοδοτήσεις απασχόλησης για εργοδότες οι οποίοι απασχολούν «ομάδες κινδύνου» (μακροχρόνια άνεργους, ημιειδικευμένους και ανειδίκευτους εργαζομένους, άτομα με ειδικές ανάγκες, ηλικιωμένους υπαλλήλους,). Στο Βέλγιο η ΣΣΕ για τις αμοιβές επιτρέπει στις επιχειρήσεις την πρόσληψη και αμοιβή νέων εργαζομένων (αντί μεγαλύτερης ηλικίας) καθώς η πρόσληψή τους είναι ευκολότερη.


Μισθοί νέων εργαζομένων < 21 ετών 
	w
	80%
	(16 ετών)

	w
	84%
	(17 ετών)

 years)

	w
	88%
	(18 ετών) years)

	w
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	(19 ετών) years)

	w
	96%
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	w
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2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας  
Το Κοινωνικό Ταμείο παρέχει επιδόματα για εργαζόμενους οι οποίοι συμβάλλουν εν μέρει και για έξοδα παιδικού σταθμού. Αυτό ισχύει και για μικρά παιδιά τα οποία δεν έχουν φθάσει ακόμη στη σχολική ηλικία και τα οποία φροντίζονται από αναγνωρισμένα ιδρύματα κατά τις εργάσιμες ημέρες, καθώς και για τα μεγαλύτερα παιδιά σε σχέση με παιδικό σταθμό έξω από το σχολείο. Αυτό είναι ένα πολύ αξιόλογο σύστημα πριμοδότησης στον τομέα του λιανικού εμπορίου, επειδή οι εργαζόμενοι πρέπει συχνά να εργάζονται ώρες μη φιλικές για την οικογένειά τους (τα βράδια μέχρι το χρόνο κλεισίματος των καταστημάτων στις 8 μ.μ. ή την Παρασκευή μέχρι τις 9 μ.μ. και τα Σαββατοκύριακα).

3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα 
Στο Βέλγιο υπάρχουν λίγες πιθανότητες να αγκιστρωθεί ο μισθός στην παραγωγικότητα της εταιρείας. Εδώ και δύο χρόνια μπορεί να εισαχθεί ένα επιχορήγημα (μπόνους) το οποίο μπορεί να καταβληθεί στο τέλος του έτους. Αλλά το επιχορήγημα θα πρέπει να καταβληθεί για κάθε εργαζόμενο και το ποσό είναι περιορισμένο.

4ο θέμα: στήριξη του εισοδήματος εργαζομένων και επιχειρήσεων 

Στο Βέλγιο, οι Συμβάσεις δεν έχουν αποζημιώσεις των εργαζομένων για δαπάνες για τα γυαλιά οράσεως, λόγω του γεγονότος ότι οι υπηρεσίες πρόληψης νοσημάτων και οι νομικές υπηρεσίες υγείας είναι πολύ εκτεταμένες. Οι εργοδότες και οι εργαζόμενοι πληρώνουν υψηλό κόστος κοινωνικής ασφάλισης (% επί των μισθών) τα οποία έχουν αυτό το είδος αποζημίωσης.

5ο θέμα: ασφάλεια στον χώρο εργασίας 
Μόνο ενέργειες οι οποίες προβλέπονται από τον κανονισμό.

3. 2 Confederación de Comercio de Cataluña, CCC - Ισπανία
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στον κόσμο της εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων 
Η Δεύτερη Σύμβαση για την Απασχόληση και την Συλλογική Διαπραγμάτευση η οποία υπεγράφη την 25 Ιανουαρίου 2012, μεταξύ των εκπροσώπων των επιχειρήσεων (CEOE-CEPYME – Ισπανική Συνομοσπονδία Οργανώσεων Επιχειρήσεων-Ισπανική Συνομοσπονδία Μικρών και Μεσαίων Επιχειρήσεων) και των εργαζομένων (CCOO-UGT – Συνδικαλιστική Συνομοσπονδία Εργατικών Επιτροπών-Γενική Ένωση Εργαζομένων) σε εθνικό επίπεδο, θέτει σημαντικούς στόχους για την προώθηση της απασχόλησης και τη διευκόλυνση των συμβάσεων. Μεταξύ των στόχων αυτών είναι οι εξής:

· Η προώθηση συμβάσεων αορίστου χρόνου στην αγορά εργασίας, επιδιώκοντας να μετατραπούν οι συμβάσεις ορισμένου χρόνου σε αορίστου χρόνου, καθώς και να διατηρηθεί το επίπεδο της απασχόλησης προωθώντας την ισότητα των ευκαιριών.

· Η ενθάρρυνση της κατάλληλης χρήσης των μορφών σύμβασης, έτσι ώστε οι μόνιμες ανάγκες των εταιρειών να πληρούνται με συμβάσεις αορίστου χρόνου και οι περιστασιακές ανάγκες να ικανοποιούνται με συμβάσεις ορισμένου χρόνου.

· Η ανάλυση της επιθυμίας να καθοριστεί ο συνολικός όγκος συμβάσεων ορισμένου χρόνου.

· Η ενθάρρυνση της πρόσληψης των νέων, η προώθηση συμβάσεων κατάρτισης ως τρόπος ένταξης στην εργασία και βελτίωσης των προσόντων, ευνοώντας την πιθανή τελική ενσωμάτωση στην εταιρεία μετά την ολοκλήρωση της σύμβασης κατάρτισης.

· Σε περίπτωση ασυνεχών ή εποχιακών δραστηριοτήτων, η προώθηση των ασυνεχών συμβάσεων αορίστου χρόνου.

· Η μερική συνταξιοδότηση και οι συμβάσεις «αντικατάστασης» θα πρέπει να συνεχίσουν να θεωρούνται ως το κατάλληλο εργαλείο για τη διατήρηση της θέσης εργασίας και την αναζωογόνηση του προσωπικού. Η πρόωρη συνταξιοδότηση και τα μέτρα πρόωρης συνταξιοδότησης τα οποία συνδέονται με τις τρέχουσες οικονομικές συνθήκες τις οποίες αντιμετωπίζουν οι εταιρείες θεωρούνται επίσης χρήσιμα για την επίτευξη αυτών των στόχων.

Όσον αφορά την επαγγελματική κατάρτιση, η αναφερθείσα σύμβαση ανανεώνει τη δέσμευση για Επαγγελματική Κατάρτιση για την Απασχόληση. Τα συνδικάτα και οι εργοδότες έχουν συμφωνήσει να παρατείνουν τη διάρκεια της 4ης Εθνικής Σύμβασης Κατάρτισης, ώστε να μην παραλύσουν την κατάρτιση των εργαζομένων και των επιχειρήσεων και να επισημοποιήσουν την 5η Σύμβαση εντός προθεσμίας έξι μηνών.

Το Τριμερές Ίδρυμα για την Κατάρτιση στην Απασχόληση, ιδρυθέν το 2007, αποτελεί μία Ισπανική οργάνωση, η οποία είναι υπεύθυνη για την προώθηση και τον συντονισμό της εφαρμογής πολιτικών για την επαγγελματική κατάρτιση στον τομέα της απασχόλησης και των εργασιακών σχέσεων. Το διοικητικό συμβούλιο περιλαμβάνει τις πιο αντιπροσωπευτικές οργανώσεις επιχειρήσεων (CEOE, CEPYME) και συνδικάτων (CCOO, UGT, CIG-Συνδικαλιστική Συνομοσπονδία Γαλικίας), καθώς και την Κεντρική Κυβέρνηση, μέσω της Δημόσιας Υπηρεσίας Απασχόλησης (SEPE). Το ίδρυμα αυτό προωθεί την κατάρτιση με διάφορους τρόπους: συνεχής κατάρτιση η οποία προγραμματίζεται και διαχειρίζεται από τις εταιρείες, συνεχής κατάρτιση των εργαζομένων σε διάφορα κέντρα και ατομικές άδειες ώστε οι εργαζόμενοι να μπορούν να εκπαιδευθούν χωρίς κανένα κόστος για τις εταιρείες.

 2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας  
Η Εμπορική Συμφωνία-Πλαίσιο (2 Φεβρουαρίου 2012), η οποία υπεγράφη από τα συνδικάτα και τις οργανώσεις επιχειρήσεων σε κρατικό επίπεδο, περιλαμβάνει ένα κεφάλαιο για την ισότητα των φύλων και ενθαρρύνει τις εταιρείες να επιτύχουν τη συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας μέσω της ενημέρωσης και της εφαρμογής των εγκρίσεων και των νόμιμων αδειών.

Αυτές οι νόμιμες άδειες, οι εγκρίσεις και τα άλλα μέτρα τα οποία αποσκοπούν στη συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας διευθετήθηκαν στον Νόμο 39/1999 από 5 Νοεμβρίου, για την προώθηση της συμφιλίωσης επαγγελματικής και οικογενειακής ζωής των εργαζομένων. Ο Νόμος αυτός προβλέπει την ενσωμάτωση στο Ισπανικό δίκαιο των οδηγιών της ΕΕ και υπερβαίνει τα ελάχιστα επίπεδα προστασίας τα οποία προβλέπονται σε αυτές.

Επιπρόσθετα, η Έκτη Συλλογική Σύμβαση σχετικά με τη συνολική εργασία του τομέα του εμπορίου στην Καταλονία για την περίοδο 2010-2011, η οποία δημοσιεύθηκε την 25 Ιανουαρίου 2012, εφαρμόζει και βελτιώνει ορισμένα από τα μέτρα τα οποία αποσκοπούν στον συνδυασμό εργασίας και οικογένειας και τα οποία θεσπίστηκαν στον Νόμο 39/1999. Σύμφωνα με αυτή τη συλλογική σύμβαση, εάν ο εργαζόμενος ειδοποιήσει εγκαίρως και με προσήκουσα αιτιολόγηση, αυτός ή αυτή δικαιούται άδεια μετ’ αποδοχών στις ακόλουθες περιπτώσεις:

· 15 ημέρες για γάμο ή επισημοποίηση της σχέσης για ζευγάρια που συγκατοικούν.

· 3 ημέρες σε περίπτωση τοκετού ή σοβαρής ασθένειας ή θανάτου συγγενών σε δεύτερο βαθμό εξ αίματος ή εξ αγχιστείας.

· 1 ημέρα για το γάμο συγγενών μέχρι δεύτερο βαθμό εξ αίματος ή εξ αγχιστείας.

· Για το χρόνο ο οποίος απαιτείται για τις εξετάσεις για σπουδές τυπικής εκπαίδευσης. 

· 1 ημέρα για την μεταβολή της συνήθους κατοικίας.

· Οι εργαζόμενες γυναίκες, οι οποίες θηλάζουν παιδί κάτω των 9 μηνών, δικαιούνται μία ώρα απουσίας από την εργασία, η οποία μπορεί να χωριστεί σε δύο τμήματα. Η γυναίκα, κατά την κρίση της, μπορεί να αντικαταστήσει αυτό τον χρόνο απουσίας από την εργασία μειώνοντας κατά μισή ώρα το καθημερινό ωράριο για τον ίδιο σκοπό και συσσωρεύοντάς τον σε ολόκληρες ημέρες για να τις έχει στη διάθεσή της μετά την ολοκλήρωση των ρυθμίσεων για τη μητρότητα. Η άδεια αυτή μπορεί να τεθεί στη διάθεση είτε της μητέρας ή του πατέρα με την προϋπόθεση ότι αμφότεροι είναι εργαζόμενοι.

· 1 ημέρα για προσωπικές υποθέσεις.

Η Έκτη Συλλογική Σύμβαση η οποία αναφέρεται ανωτέρω προβλέπει επίσης μέτρα για την προστασία της μητρότητας και της πατρότητας. Η έγκυος γυναίκα έχει το δικαίωμα, από τη στιγμή της διάγνωσης της εγκυμοσύνης, αλλαγής της εργασίας εάν αποδειχθεί ότι οι συνθήκες εργασίας μπορεί να επηρεάσουν αρνητικά τον εργαζόμενο ή το έμβρυο. Ο εργαζόμενος, μετά από προηγούμενη ειδοποίηση και αιτιολόγηση, μπορεί να απουσιάζει από την εργασία με δικαίωμα αποδοχών για τον χρόνο ο οποίος απαιτείται για την τέλεση προγεννητικού ελέγχου και τις τεχνικές προετοιμασίας της γέννησης οι οποίες πρέπει να γίνουν εντός της εργάσιμης ημέρας.

Οι εργαζόμενοι οι οποίοι έχουν νόμιμο κηδεμόνα και φροντίδα για παιδιά κάτω των οκτώ ετών ή ένα άτομο με σωματική, διανοητική ή αισθητηριακή δυσλειτουργία το οποίο δεν διατηρεί επικερδή επαγγελματική δραστηριότητα, θα δικαιούνται μειωμένα ωράρια εργασίας, με μειωμένη αποζημίωση μεταξύ τουλάχιστον του ενός ογδόου και του ημίσεως της διάρκειας αυτών. Το ίδιο δικαίωμα μείωσης των ωρών εργασίας αναγνωρίζεται για τα πρόσωπα τα οποία είναι υπεύθυνα για τη φροντίδα ενός συγγενή μέχρι τον δεύτερο βαθμό εξ αίματος ή εξ αγχιστείας, ο οποίος για λόγους ηλικίας, ατυχήματος ή ασθένειας δεν μπορεί να αυτοεξυπηρετηθεί και δεν ασκεί καμία επικερδή επαγγελματική δραστηριότητα.

Συνολικά, η συλλογική σύμβαση εισάγει κάποιες συγκεκριμένες βελτιώσεις σε σχέση με τον Νόμο 39/1999 και διατηρεί ορισμένα βασικά επίπεδα δικαιωμάτων τα οποία έχουν ήδη καθιερωθεί στον εν λόγω κανονισμό, όπως η εργάσιμη εβδομάδα των 40 ωρών, η εβδομαδιαία και ημερήσια ανάπαυση, η άδεια διακοπών 30 ημερολογιακών ημερών, καθώς και η αποζημίωση για την εργασία κατά τη διάρκεια των διακοπών.

3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα 
Η Δεύτερη Σύμβαση για την Απασχόληση και τη Συλλογική Διαπραγμάτευση η οποία υπεγράφη την 25 Ιανουαρίου 2012, προβλέπει ότι οι συλλογικές συμβάσεις θα πρέπει να περιλαμβάνουν πρόσθετα στοιχεία αναβάθμισης των μισθών με βάση την εξέλιξη των οικονομικών δεικτών (μεταβλητή πληρωμή) η οποία σχετίζεται με τις επιδόσεις της εταιρείας (κέρδη, πωλήσεις, παραγωγικότητα). Οι αυξήσεις οι οποίες προκύπτουν από αυτά τα πρόσθετα στοιχεία αναβάθμισης θα πρέπει να ενσωματωθούν στο μεταβλητό μέρος του μισθού, ο οποίος πρέπει να προσαρμοστεί στην πραγματικότητα των επιχειρηματικών τομέων. Η αναφερθείσα Δεύτερη Σύμβαση προβλέπει επίσης κάποια αναβάθμιση μισθών σύμφωνα με τις γενικές επιδόσεις της Ισπανικής οικονομίας, λαμβάνοντας υπόψη τις δυσκολίες οι οποίες επιβάλλονται από την τρέχουσα κατάσταση.

Μέχρι στιγμής, όλες οι Συλλογικές Συμβάσεις θεσπίζουν την προσαρμογή των μισθών σύμφωνα με τις μεταβολές του ετήσιου ΔΤΚ (Δείκτη Τιμών Καταναλωτή), καθορίζοντας ρήτρες για την επικαιροποίηση της ανταπόδοσης οι οποίες θα είναι εφαρμοστέες στο τέλος κάθε οικονομικού έτους. Η Δεύτερη Σύμβαση για την Απασχόληση και τη Συλλογική Διαπραγμάτευση, η οποία αποτελεί τη σύμβαση-πλαίσιο η οποία θα δεσμεύει όλες τις τομεακές συμφωνίες για την περίοδο 2012-2014, εισάγει για πρώτη φορά την έννοια της ευελιξίας των μισθών. Ορίζει ότι οι δομές του μισθού θα πρέπει να έχουν μεταβλητά συμπληρώματα με τέτοιο τρόπο ώστε κάποιο ποσοστό του συνολικού μισθού να συνδέεται με τις επιχειρηματικές επιδόσεις και τα αποτελέσματα. Συνιστά, επίσης, ότι οι συλλογικές συμβάσεις θα πρέπει να προάγουν τον εξορθολογισμό των δομών του μισθού, προκειμένου να αντικατασταθούν οι απαρχαιωμένες έννοιες της μη παραγωγικής ανταπόδοσης με νέα πρότυπα τα οποία συνδέονται με την παραγωγικότητα. Δεδομένου ότι πρόκειται για σύμβαση-πλαίσιο, αυτή η νέα έννοια δεν έχει ακόμη υλοποιηθεί, αλλά θα γίνει απτή όταν εφαρμοσθεί σε τομεακές ή εταιρικές συμφωνίες.

Η Δεύτερη Σύμβαση περιλαμβάνει επίσης μία συμφωνία για το έτος 2014, σχετικά με μισθολογικές αυξήσεις οι οποίες σχετίζονται με τις αυξήσεις του ΔΤΚ, δηλαδή, όσον αφορά την απόδοση της Ισπανικής οικονομίας. Για το 2013, η παρούσα σύμβαση ορίζει ότι οι αυξήσεις των μισθών δεν θα υπερβαίνουν το 0,6% σε περίπτωση αύξησης του ΔΤΚ κάτω του 1% και οι προσαρμογές των μισθών δεν θα υπερβαίνουν το 1% σε περίπτωση αύξησης του ΔΤΚ μεταξύ του 1% και του 2%. Τέλος, σε περίπτωση κατά την οποία η αύξηση του ΔΤΚ υπερβαίνει το 2%, η αύξηση του μισθού δεν θα υπερβαίνει το 1,5%.

Από την άλλη πλευρά, μπορούμε να λάβουμε υπόψη το γεγονός ότι πάντα υφίστατο μία μεταβλητή ανταπόδοση στον Τομέα του Εμπορίου, η οποία είχε υλοποιηθεί στις προμήθειες στους πωλητές για τις πραγματοποιηθείσες πωλήσεις, οι οποίες συνήθως δεν περιλαμβάνονται στις Συλλογικές Συμβάσεις.

4ο θέμα: στήριξη του εισοδήματος εργαζομένων και επιχειρήσεων 

Η νέα μεταρρύθμιση της εργασίας η οποία προωθείται από την κυβέρνηση (Βασιλικό Νομοθετικό Διάταγμα 3/2012 από 10 Φεβρουαρίου) εισάγει αλλαγές με στόχο τη δημιουργία μίας πιο ευέλικτης αγοράς εργασίας και την ενθάρρυνση της δημιουργίας θέσεων εργασίας. Οι προϋποθέσεις για την πρόσληψη και την απόλυση γίνονται πιο ευέλικτες, με σκοπό την ενθάρρυνση νέων επιχειρηματικών πρωτοβουλιών και την προώθηση της πρόσληψης νέων ανθρώπων οι οποίοι είναι άνεργοι σήμερα. Περιλαμβάνονται κίνητρα για τη δημιουργία συμβάσεων αορίστου χρόνου, ειδικά για τις επιχειρήσεις οι οποίες δημιουργήθηκαν πρόσφατα. Σε αυτές τις περιπτώσεις, ο εργοδότης μπορεί να λάβει φορολογική έκπτωση ύψους €3.000 για κάθε προσληφθέντα εργαζόμενο (προηγουμένως άνεργο) κάτω των 30 ετών. Ο εργαζόμενος μπορεί να λάβει ακόμα το 25% του επιδόματος ανεργίας για διάρκεια ενός έτους.

Προβλέπονται επίσης κίνητρα για τη μετατροπή συμβάσεων ορισμένου χρόνου σε αορίστου χρόνου. Οι εταιρείες οι οποίες μετατρέπουν τις συμβάσεις κατάρτισης ή αναπλήρωσης σε αορίστου χρόνου, θα δικαιούνται επίδομα ύψους € 41,67/μήνα στην εισφορά του εργοδότη για την Κοινωνική Ασφάλιση που ήταν € 41,67/μήνα (500 ευρώ/έτος) για τρία έτη. Για τις γυναίκες, αυτά τα επιχορηγήματα θα ανέρχονται σε € 58,33/μήνα (700 ευρώ/έτος).

5ο θέμα: ασφάλεια στον χώρο εργασίας 
Ο Νόμος Πρόληψης Επαγγελματικού Κινδύνου απαιτεί από όλες τις εταιρείες να διενεργούν περιοδική αξιολόγηση των επαγγελματικών κινδύνων και να δημιουργούν μία επιτροπή η οποία θα αναλάβει την εκπόνηση ενός σχεδίου για την πρόληψη εργατικών κινδύνων, με την υποστήριξη ενός ειδικού σε κάθε τομέα από το Εθνικό Ινστιτούτο για την Ασφάλεια και την Υγεία στον Χώρο Εργασίας. Οι Κλαδικές Συλλογικές Συμβάσεις περιλαμβάνουν ρήτρες για την προώθηση της ασφάλειας και της υγείας των εργαζομένων μέσω της ανάπτυξης μέτρων για την πρόληψη εργατικών κινδύνων, σε συμμόρφωση με τον Νόμο 31/1995 από 8 Νοεμβρίου, ο οποίος θεσπίζει τις γενικές αρχές σχετικά με την πρόληψη επαγγελματικών κινδύνων για την προστασία της ασφάλειας και της υγείας, την εξάλειψη ή τη μείωση των κινδύνων από την εργασία και την κατάρτιση, πληροφόρηση και συμμετοχή των εργαζομένων στην πρόληψη κινδύνων.

Η Εμπορική Σύμβαση-Πλαίσιο (2 Φεβρουαρίου 2012), η οποία υπεγράφη από τα συνδικάτα και τις οργανώσεις επιχειρήσεων σε εθνικό επίπεδο, δημιουργεί την Κρατική Επιτροπή για την Επαγγελματική Ασφάλεια και Υγεία. Αποτελεί μία κοινή επιτροπή, όπου οι εργαζόμενοι και οι επιχειρηματικές οργανώσεις εκπροσωπούνται ισότιμα, με στόχο τη γνωστοποίηση και την αναφορά των επαγγελματικών κινδύνων στον τομέα του εμπορίου, καθώς και των δικαιωμάτων και των υποχρεώσεων για την πρόληψη κινδύνων από τον εργοδότη και τους εργαζόμενους. Θα αναπτύξει ενημερωτικές δράσεις για την προώθηση της καλύτερης δέσμευσης των επιχειρήσεων και των εργαζομένων για την πρόληψη κινδύνων, καθώς και την έρευνα και την ανάπτυξη νέων προϊόντων για τη βελτίωση της ασφάλειας στον χώρο εργασίας και της υγείας και τις δράσεις για την προώθηση της τήρησης του κανονισμού σχετικά με την πρόληψη κινδύνων.

Επιπρόσθετα, έχει δημιουργηθεί το Ισπανικό Δίκτυο Ασφάλειας και Υγείας στον Χώρο Εργασίας (Red Española de Seguridad y Salud en el Trabajo) για τη σύνδεση των ποικίλων παρόχων πληροφοριών, δημόσιων και ιδιωτικών, για την ασφάλεια στον χώρο εργασίας. Αποτελείται από κυβερνητικούς θεσμούς σε Εθνικό και Περιφερειακό επίπεδο, από επιχειρηματικές οργανώσεις, συνδικάτα, πανεπιστήμια και άλλες οργανώσεις οι οποίες ασχολούνται με την πρόληψη κινδύνων και την ασφάλεια στον χώρο εργασίας. Το Δίκτυο έχει ως στόχο να διασφαλίσει το συντονισμό και την επικοινωνία των πληροφοριών σχετικά με την ασφάλεια, την υγιεινή και την υγεία στον χώρο εργασίας για όλα τα ενδιαφερόμενα μέρη.

3.3 Ente Bilaterale del Terziario: distribuzione e servizi della provincia di Perugia - Ιταλία
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στον κόσμο της εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων 
Η ΙΤΑΛΙΚΗ ΠΡΑΚΤΙΚΗ: ΜΑΘΗΤΕΙΑ


Κανονιστικό πλαίσιο

Το νέο Διάταγμα υπ’ αριθ. 167/2011, το οποίο προσπαθεί να συλλέξει, να απλοποιήσει και εν μέρει να επικαιροποιήσει ολόκληρο τον κλάδο, καθορίζει τη σύμβαση μαθητείας ως σύμβαση αορίστου χρόνου, με στόχο την κατάρτιση και την απασχόληση των νέων.

Πρόκειται για μία πολυαναμενόμενη μεταρρύθμιση η οποία διέκρινε τη συμμετοχή των κοινωνικών εταίρων και των Περιφερειών για την προετοιμασία και τον σχεδιασμό του θεσμού, καθιστώντας τον το κύριο κανάλι της εισόδου των νέων στην αγορά εργασίας.

Ο νόμος μαθητείας έχει ενταχθεί εδώ και καιρό στο Ιταλικό σύστημα· ο πρώτος ήταν ο Νόμος υπ’ αριθμ. 25/1955.

Δεδομένων των αλλαγών οι οποίες έλαβαν χώρα στην οικονομία και τις διάφορες βιομηχανίες, η μαθητεία αποτέλεσε αντικείμενο πολυάριθμων νομοθετικών μέτρων, μεταξύ των οποίων και το Διάταγμα υπ’ αριθμ. 276/2003.

Η χρήση της μαθητείας, όπως σκιαγραφείται από τη μεταρρύθμιση του 2003, παρεμποδίστηκε ωστόσο συχνά στην πραγματικότητα ή εφαρμόστηκε ανεπαρκώς λόγω της χαοτικής, μερικές φορές, επικάλυψης από διαφορετικές πηγές και πρότυπα: από την περιφερειακή έως την εθνική νομοθεσία, με διαφορετικά επίπεδα συλλογικής διαπραγμάτευσης έως τις πολλές ερμηνευτικές εγκυκλίους του Υπουργείου Εργασίας.

Με άλλα λόγια, δεν ήταν πάντοτε σαφές ποιος πρέπει να κάνει τι ή ποιο πρότυπο θα έπρεπε να εφαρμόσει και θα συμπληρώσει ο θεσμός και πώς θα μπορούσαν να συντονίζουν τα διάφορα επίπεδα. Επιπλέον, προστέθηκε η απόφαση του Συνταγματικού Δικαστηρίου, Νόμος 176/2010, ο οποίος έκρινε ως αντισυνταγματικό τον αποκλεισμό των περιφερειών σε σχέση με το θέμα της κατάρτισης μαθητευομένων.

Η ρυθμιστική αβεβαιότητα και ο κίνδυνος ανάκυψης ένδικων διαφορών επιβράδυνε ως εκ τούτου την εξάπλωση της μαθητείας.

Για να διορθωθεί αυτή η κατάσταση και να αναβιώσει ο θεσμός, ο νομοθέτης και οι κοινωνικοί εταίροι επεχείρησαν να συντάξουν σαφές και ενιαίο πλαίσιο με τον Νόμο 167/2011.

Για την οργάνωση σε επαγγελματικές βάσεις της μαθητείας ή για μία εργασία, σημαντικό ρόλο κατέχει επίσης η συμβατική πειθαρχία, η οποία έχει επιφορτισθεί με ένα σημαντικό καθήκον, το οποίο περιορίζεται παρά ταύτα και δεν υπάγεται στην περιφερειακή νομοθεσία.

Οι κοινωνικοί εταίροι πρέπει να ξεκινήσουν και να ολοκληρώσουν χρήσιμες συγκρίσεις, ώστε ο θεσμός να αρχίσει να λειτουργεί· αυτό αποτελεί κεντρικό καθήκον των διομοσπονδιακών συμβάσεων.

Η σύμβαση μαθητείας αποτελεί μία μικτή περίπτωση η οποία ανταλλάσσει και συνδυάζει την εργασία και την κατάρτιση – για περιορισμένο χρονικό διάστημα – και χωρίζεται σε τρία είδη:

· Μαθητεία για τα προσόντα και το επαγγελματικό δίπλωμα, για νέους ηλικίας 15 έως 25 ετών. Η σύμβαση είναι επίσης χρήσιμη για την κάλυψη σχολικών υποχρεώσεων. Η διάρκεια, κατ’ ανώτατο όριο τριών ετών, με δυνατότητα επέκτασης έως τέσσερα για περιφερειακά διπλώματα, έχει ορισθεί από την περιφέρεια, από κοινού με τους κοινωνικούς εταίρους,

· Σύμβαση μαθητείας ή εργασίας για νέους ηλικίας 18 έως 29 ετών, η διάρκεια της οποίας καθορίζεται μετά από διαπραγματεύσεις (κατ’ ανώτατο όριο 3 χρόνια, με δυνατότητα επέκτασης έως 5 για συγκεκριμένες δεξιότητες),

· Μαθητεία για την τριτοβάθμια εκπαίδευση και την έρευνα, για νέους από 18 έως 29 ετών. Η διάρκεια ορίζεται από την περιφέρεια, από κοινού με τους κοινωνικούς εταίρους και τα εκπαιδευτικά ιδρύματα.

Το είδος της μαθητείας, το οποίο αμφισβητεί κατά το πλείστον τους κοινωνικούς εταίρους ή τη ρύθμιση του θεσμού είναι η επαγγελματική ή η εμπορική μαθητεία.

Στα τρία είδη της μαθητείας, προστίθεται ένα νέο σημαντικό στοιχείο, ήτοι η ικανότητα υπογραφής συμβάσεων μαθητείας με στόχο την κατάρτιση ή την επανακατάρτιση των μετακινούμενων εργαζομένων.

Σε περίοδο οικονομικής κρίσης, όπως αυτή την οποία δυστυχώς βιώνουμε, είναι σαφές ότι οι τελευταίοι μπορούν να είναι ένα πολύτιμο εργαλείο για τη διευκόλυνση της μετεγκατάστασης στον χώρο εργασίας.

Με το νέο Ενοποιημένο Κείμενο η μέγιστη διάρκεια της σύμβασης μειώνεται σημαντικά. Σύμφωνα με τη νομοθεσία μειώνεται από τα 6 έτη κατ’ ανώτατο όριο στο σημερινό όριο των 3 ετών. Το όριο αυτό αυξάνεται σε 5 χρόνια για συγκεκριμένες επαγγελματικές μαθητείες, οι οποίες προσδιορίζονται μέσω συλλογικών διαπραγματεύσεων.

Στο συγκεκριμένο σημείο υπήρξε διαφωνία από τις ενώσεις των εργοδοτών και τις εμπορικές ενώσεις (Confcommercio-Ιταλική Γενική Συνομοσπονδία Εμπορίου, Τουρισμού, Υπηρεσιών, Επαγγελμάτων και ΜΜΕ-Μικρών και Μεσαίων Επιχειρήσεων). Μία επακόλουθη αμφισβήτηση της έγκρισης του Ενοποιημένου Κειμένου εξήγησε ότι μπορεί να προβλέψει τύπους επαγγελματικών επιχειρηματικών δραστηριοτήτων, οι οποίες θα είναι ανάλογες και θα επικαλύπτουν τις επιχειρηματικές δραστηριότητες των τεχνιτών, παρατείνοντας τη μέγιστη διάρκεια της σύμβασης μαθητείας. Επ’ αυτού του θέματος, έχει ήδη αρχίσει συζήτηση μεταξύ των εθνικών κοινωνικών εταίρων στο τραπέζι των διαπραγματεύσεων για τη ρύθμιση και την υλοποίηση σε γενικές γραμμές της νέας μαθητείας.

Το καθεστώς πειθαρχίας της σύμβασης μαθητείας τελεί – σύμφωνα με το Νομοθετικό Διάταγμα 167/2011 (άρθρο 2) – υπό τις κατάλληλες διομοσπονδιακές συμφωνίες ή συλλογικές συμβάσεις εργασίας.

Μερικά σημαντικά βήματα του Νόμου όσον αφορά:

· Τη σύνταξη της σύμβασης, το δοκιμαστικό σύμφωνο και το σχετικό σχέδιο κατάρτισης,

· Την ικανότητα της κατάταξης του υπαλλήλου έως δύο επίπεδα χαμηλότερα από την δέουσα κατηγορία σύμφωνα με την εθνική συλλογική σύμβαση εργασίας ή του καθορισμού του ύψους των μισθών του μαθητευόμενου σε ποσοστιαία βάση και σταδιακά ανάλογα με την αρχαιότητα,

· Την παρουσία ενός εκπαιδευτή ή αντιπροσώπου από την εταιρία,

· Την ικανότητα χρηματοδότησης της κατάρτισης των μαθητευόμενων για τις επιχειρηματικές δραστηριότητες μέσω κοινού διεπαγγελματικού ταμείου,

· Τη δυνατότητα αναγνώρισης, με βάση τα αποτελέσματα τα οποία επιτεύχθηκαν κατά τη διάρκεια των εσωτερικών και εξωτερικών προγραμμάτων κατάρτισης, των επαγγελματικών προσόντων για τους συμβατικούς σκοπούς και των δεξιοτήτων οι οποίες αποκτήθηκαν για τη συνέχιση των σπουδών και των μαθημάτων στην κατάρτιση ενηλίκων,

· Την επίτευξη ολοκληρωμένης κατάρτισης και συγκέντρωσης επαγγελματικών προσόντων για πιθανούς συμβατικούς σκοπούς οι οποίοι καταγράφονται στο βιβλιάριο κατάρτισης,

· Τη δυνατότητα των συμβαλλομένων μερών να καταγγείλουν τη σύμβαση μετά από ειδοποίηση.

Ο συνολικός αριθμός των μαθητευόμενων τους οποίους μπορεί να προσλάβει ένας εργοδότης δεν μπορεί να υπερβαίνει το 100% των ειδικευμένων εργαζόμενων και τεχνιτών τους οποίους απασχολεί. Ο εργοδότης ο οποίος δεν έχει ειδικευμένους εργαζομένους ή ειδικευμένους τεχνίτες ή ο οποίος έχει λιγότερους από τρεις εξ αυτών, μπορούν να προσλάβει μαθητευόμενους, οι οποίοι δεν υπερβαίνουν τους τρεις τον αριθμό.

Συλλογική Διαπραγμάτευση
Ο Νόμος 167/2011, ο οποίος έχει αναδείξει σε τέτοιο βαθμό τη συλλογική διαπραγμάτευση σε εθνικό επίπεδο, θα έπρεπε:

· Να καθορίζει τη διάρκεια και τον τρόπο παράδοσης της κατάρτισης, σύμφωνα με τα θεσπισμένα επαγγελματικά περιγράμματα σε συστήματα ταξινόμησης και κατάταξης του προσωπικού.

· Να καθορίζει τη διάρκεια της μαθητείας, αλλά εντός του πλαισίου το οποίο προβλέπει το Ενοποιημένο Κείμενο.

· Να καθορίζει αποζημίωση για τον μαθητευόμενο, η οποία θα ορίζεται είτε βάσει συστήματος ταξινόμησης ή επί τοις εκατό.

Ο πιθανός ρόλος της διμερούς σχέσης σε σχέση με τον θεσμό της μαθητείας και τη διάχυση της δεν πρέπει να περάσει απαρατήρητος. Θα κατανοήσουν και θα χρησιμοποιήσουν τις δυνατότητες αυτές οι κοινωνικοί εταίροι; Πρόκειται σαφώς για μία περιοχή υπό συζήτηση και ανταλλαγή απόψεων για το εγγύς μέλλον.

Οι κοινωνικοί εταίροι μπορούν να εκφράσουν τις απόψεις τους σχετικά με τις απαιτήσεις συμμόρφωσης για τη μαθητεία. Επιπλέον, μπορούν να καθορίσουν, όπως απαιτείται κατά κανόνα, ατομικά προγράμματα κατάρτισης τα οποία πρέπει να ακολουθήσει ο μαθητευόμενος κατά τη διάρκεια της εργασίας του/της και τα οποία πρέπει να υπογράψουν τα μέρη της εργασιακής σχέσης, επί ποινή ακυρότητας. Το καθήκον αυτό έχει σημασία πρωτίστως· οι εμπλεκόμενοι φορείς θα αποτελέσουν τον διμερή χώρο όπου οι μορφές θα είναι διαθέσιμες σε όλους όσους τις ζητούν.

Ωστόσο το πλαίσιο των διμερών σχέσεων μπορεί να προσφέρει περισσότερα, εάν είναι εξειδικευμένο και γίνει ένα σημαντικό εργαλείο με εστίαση στην ποιότητα η οποία θα παραδίδεται στις επιχειρήσεις και τους εργαζομένους. Το πρότυπο απαιτεί σήμερα, εντός 30 ημερών από την υπογραφή της σύμβασης να δημιουργηθεί ένα ατομικό σχέδιο κατάρτισης για τον μαθητευόμενο, το οποίο πρέπει να είναι έγγραφο. Παλαιότερα η εταιρεία ανέθετε σε σύμβουλο τη διαδικασία για την ίδρυση της σχέσης εργασίας και τον καθορισμό ενός σχεδίου κατάρτισης μαθητευόμενων. Τώρα, η εταιρεία πρέπει να ρυθμίσει ένα σχέδιο κατάρτισης προσαρμοσμένο στις ιδιαιτερότητες της επιχείρησης και στην κατάρτιση και τις δεξιότητες τις οποίες ήδη διαθέτει το νεαρό άτομο. Για να επιτευχθεί αυτό, τώρα διατίθεται ένα μεγαλύτερο μεσοδιάστημα. Οι διμερείς σχέσεις μπορούν να συνδράμουν τα συμβαλλόμενα μέρη κατά την προετοιμασία του σχεδίου κατάρτισης.

ΣΥΜΒΑΣΗ ΑΝΑΔΙΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΤΗΣ ΜΑΘΗΤΕΙΑΣ ΣΤΟΝ ΤΟΜΕΑ ΤΩΝ ΥΠΗΡΕΣΙΩΝ, ΥΠΗΡΕΣΙΕΣ ΔΙΑΝΟΜΗΣ (24/03/2012)

Την 24 Μαρτίου 2012 οι κοινωνικοί εταίροι (Confcommercio, Filcams CGIL-Ιταλική Ομοσπονδία Εργαζομένων Εμπορίου, Τουρισμού και Υπηρεσιών, Fisascat CISL-Ιταλική Ομοσπονδία Συνδικάτων Εργαζομένων Εμπορικών Υπηρεσιών, Συνδεδεμένων Επιχειρήσεων και Τουρισμού, UIL-Ιταλική Ένωση Εργασίας, UILTuCS-Ιταλική Ένωση Εργαζομένων σε Υπηρεσίες Εμπορίου και Τουρισμού) υπέγραψαν στη Ρώμη τη σύμβαση για τον ορισμό των υλικών τα οποία επιτρέπονται από τον Νόμο 167/2011.

Ο Νόμος 167/2011 προβλέπει για τα συμβαλλόμενα μέρη την ευθύνη για την επαγγελματική μαθητεία, τα προσόντα, τη σύμβαση η οποία πρέπει να επιτευχθεί, τη διάρκεια της σύμβασης όσον αφορά την εκπαιδευτική συνιστώσα της, καθώς και τη διάρκεια και τον τρόπο παράδοσης της επαγγελματικής κατάρτισης. Επιπλέον, τα συμβαλλόμενα μέρη έχουν την ευθύνη για τον καθορισμό της διάρκειας της σύμβασης μέχρι κατ’ ανώτατο όριο τους 36 μήνες.

Υπό το πρίσμα αυτών, η Σύμβαση προβλέπει επιμορφωτικά προγράμματα μαθητείας τα οποία θα αναληφθούν κατά τη διάρκεια της εργασίας.

Η διάρκεια της σύμβασης και η κατάρτιση ποικίλλουν ανάλογα με την τελική κατάταξη και τα εφικτά τελικά προσόντα.

Επιπρόσθετα, τα συμβαλλόμενα μέρη καθορίζουν τη διάρκεια της σύμβασης.

	Τελικό Επίπεδο Ταξινόμησης
	Διάρκεια της Σύμβασης
	Σύνολο ωρών επαγγελματικής κατάρτισης

	Επίπεδο II
	36
	210

	Επίπεδο III
	36
	180

	Επίπεδο IV
	36
	180

	Επίπεδο V
	36
	160

	Επίπεδο VI
	24
	120


Η κατάρτιση μπορεί να λάβει χώρα εσωτερικά ή εξωτερικά και μπορεί να γίνει με τον παραδοσιακό τρόπο, μέσω της κατάρτισης κατά την εργασία, της κατάρτισης εξ αποστάσεως και της ηλεκτρονικής μάθησης.

Η σύμβαση προβλέπει επίσης τα ακόλουθα:

 Αριθμητική αναλογία:

Ο αριθμός των μαθητευομένων οι οποίοι μπορούν να προσληφθούν δεν μπορεί να υπερβαίνει το 100% του αριθμού των έμπειρων και εξειδικευμένων εργαζομένων. Εταιρεία με λιγότερους από τρεις εργαζόμενους μπορεί να προσλάβει τρεις μαθητευόμενους.

Επίπεδα ταξινόμησης θέσεων εργασίας και μισθών

Οι μαθητευόμενοι είναι δυνατόν να κατηγοριοποιηθούν σε δύο επίπεδα παρακάτω κατά το πρώτο εξάμηνο της διάρκειας της σύμβασης και ένα επίπεδο παρακάτω για το υπόλοιπο μισό, σε σύγκριση με την κατάταξη που θα είχαν εάν δεν ήταν μαθητευόμενοι.
Ασθένεια
Για τις τρεις πρώτες ημέρες απουσίας λόγω ασθενείας, ρύθμιση η εφαρμογή της οποίας περιορίζεται για έξι περιστατικά, ο μαθητευόμενος δικαιούται αποζημίωση ίση με το 60% του κανονικού μισθού.

Ποσοστό επιβεβαίωσης

Οι εταιρείες δεν μπορούν να πάρουν μαθητευόμενους, εάν δεν έχουν διατηρήσει τουλάχιστον το 80% των εργαζομένων, η σύμβαση μαθητείας των οποίων έχει λήξει εντός των τελευταίων είκοσι τεσσάρων μηνών. Από τον υπολογισμό εξαιρούνται: οι εργαζόμενοι οι οποίοι παραιτήθηκαν, εκείνοι οι οποίοι απολύθηκαν για σπουδαίο λόγο, εκείνοι οι οποίοι κατά το τέλος των περιόδων κατάρτισης άσκησαν το δικαίωμα υπαναχώρησης και εργασιακές σχέσεις οι οποίες λύθηκαν κατά τη διάρκεια της δοκιμαστικής περιόδου ή μετά από αυτήν.


ΜΑΘΗΤΕΙΑ ΣΤΟ ΠΛΑΙΣΙΟ ΔΙΜΕΡΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ 

Το 2000, το γραφείο διμερών σχέσεων της Περούτζια ενεργοποίησε την Κοινή Επιτροπή, οι οποία αποτελείται από τους κοινωνικούς εταίρους Confcommercio, Filcams CGIL, Fisascat CISL, UIL, UiLTuCS της επαρχίας της Περούτζια.

Καθήκον της Επιτροπής είναι να επαληθεύει την τήρηση της σύμβασης σε σχέση με:

· Την ταξινόμηση των εργαζομένων,

· Τη διάρκεια της σύμβασης,

· Τον αριθμό των εβδομαδιαίων ωρών εργασίας,

· Το ποσοστό επιβεβαίωσης,

· Την ορθότητα του προγράμματος κατάρτισης. Από αυτή την άποψη, η περιφερειακή νομοθεσία (30 Μαΐου 2007, Νόμος υπ’ αριθμ. 18) έχει επίσης αναθέσει σε διμερείς οργανισμούς την επισκόπηση της συμμόρφωσης όσον αφορά το πρόγραμμα κατάρτισης για μαθητευόμενους.

Η Επιτροπή συνεδριάζει κάθε εβδομάδα και το 2011 εξέδωσε περίπου 1.200 εκθέσεις επισκόπησης.

Κατάρτιση ΜΑΘΗΤΕΙΑΣ - Κανονιστικό πλαίσιο

Η περίπτωση της Περιφέρειας Ούμπρια

Περιφερειακός Νόμος υπ’ αριθμ.18 από 30 Μαΐου 2007

Με τον νόμο αυτό, η Περιφέρεια προωθεί την ποιότητα της κατάρτισης στο πλαίσιο της σύμβασης μαθητείας, ενισχύοντας την προβολή, τη διαθεσιμότητα εντός της επικράτειας, τη χρήση, τους μηχανισμούς στήριξης και τα μέσα διδασκαλίας, προκειμένου να στηρίξει την ένταξη των νέων στο χώρο εργασίας, αυξάνοντας τον επαγγελματισμό τους και βελτιώνοντας τις δεξιότητές τους.

Ο παρών νόμος ρυθμίζει τις ακόλουθες πτυχές.

	Το πρόγραμμα κατάρτισης
	Ο νόμος ορίζει την έννοια του Προγράμματος Κατάρτισης ως το σύνολο των μαθησιακών στόχων και των ελάχιστων προτύπων επαρκών ικανοτήτων, για τις ομάδες των επαγγελματιών, τα οποία πρέπει να επιτευχθούν κατά τη διάρκεια της σύμβασης μαθητείας μέσω εσωτερικής και εξωτερικής, τυπικής και άτυπης εταιρικής κατάρτισης. 

Το Περιφερειακό Συμβούλιο, σε συμφωνία με τους εκπροσώπους των εργοδοτών και τις ενώσεις παρόχων εργασίας, καθορίζει προγράμματα κατάρτισης για μαθητεία διαφόρων επαγγελματιών σε περιφερειακό επίπεδο. Αναγνωρίζει, επίσης, προγράμματα κατάρτισης τα οποία αναπτύσσονται από την εθνική συλλογική διαπραγμάτευση και τα πορίσματα των εθνικών και περιφερειακών ερευνών σχετικά με τις ανάγκες κατάρτισης οι οποίες έρευνες διεξάγονται από διμερείς οργανισμούς.

	Η επίσημη κατάρτιση


	Ο νόμος ορίζει επίσης την έννοια της Επίσημης Κατάρτισης και της δυνατότητας κατάρτισης της επιχείρησης: η επίσημη κατάρτιση, τόσο στο εσωτερικό όσο και στο εξωτερικό της εταιρείας, επιδιώκεται ως εξής:

α) θα πρέπει να παραδίδεται βάσει οργανωμένου και δομημένου πλαισίου, ευδιάκριτου από τον τόπο παραγωγής

β) θα πρέπει να υλοποιείται μέσω ειδικής σχεδίασης, όπου είναι ρητή η ανάλυση των κατεχόμενων δεξιοτήτων, των εκπαιδευτικών στόχων, των ελάχιστων προτύπων επαρκών ικανοτήτων, του χρονοδιαγράμματος και του τρόπου μάθησης 

γ) θα πρέπει να διαμορφώνεται και υποστηρίζεται από αρμόδιους επαγγελματίες

δ) θα πρέπει να έχει το αποτέλεσμα το οποίο καταγράφεται στο βιβλιάριο κατάρτισης

ε) θα πρέπει να παράγει επαληθεύσιμα αποτελέσματα σύμφωνα με τους όρους και τις διαδικασίες οι οποίοι θεσπίζονται από το Περιφερειακό Συμβούλιο και σε συμφωνία με τους εκπροσώπους των εργοδοτών και τις ενώσεις παρόχων εργασίας σε περιφερειακό επίπεδο.

Η επίσημη κατάρτιση επιτυγχάνεται μέσω προγράμματος κατάρτισης, το οποίο αποσκοπεί στην απόκτηση βασικών και τεχνικών-επαγγελματικών δεξιοτήτων και διακλαδικής κατάρτισης, σύμφωνα με τους στόχους οι οποίοι καθορίζονται από τα προγράμματα κατάρτισης.

	Ποιος παρέχει την επίσημη κατάρτιση;
	Οι δημόσιοι και ιδιωτικοί οργανισμοί οι οποίοι έχουν καταχωρισθεί στον περιφερειακό κατάλογο των φορέων παροχής μαθητείας ή οι επιχειρήσεις καθαυτές, εφόσον έχουν τη δυνατότητα, μπορούν να προσφέρουν επίσημη κατάρτιση. Υπό τον όρο ικανότητα κατάρτισης δεξιοτήτων της εταιρείας, ορίζεται το ότι η εν λόγω εταιρεία πληροί τα πρότυπα τα οποία εκφράζονται ανωτέρω.

	Κατάλογος περιφερειακών παρόχων κατάρτισης μαθητείας
	Η Περιφέρεια θεσπίζει τον κατάλογο περιφερειακών παρόχων για να βοηθήσει στην κάλυψη της ζήτησης για την κατάρτιση μαθητευόμενων.



	Χρηματοδότηση της επαγγελματικής κατάρτισης στις μαθητείες


	Η Περιφέρεια χρηματοδοτεί την επίσημη κατάρτιση των μαθητευόμενων με βάση τον ετήσιο προγραμματισμό ο οποίος ορίζεται από το Περιφερειακό Συμβούλιο σε συμφωνία με τους συμμετέχοντες, όπως τους εκπροσώπους των εργοδοτών και τις ενώσεις παρόχων εργασίας σε περιφερειακό επίπεδο. Τούτο γίνεται εντός των ορίων των διαθέσιμων πόρων και υπό τον όρο ότι οι εργοδότες τηρούν την εθνική συλλογική σύμβαση εργασίας, η οποία έχει κυρωθεί από τα συνδικάτα και τις ενώσεις οι οποίες εκπροσωπούν τους εργοδότες σε εθνικό επίπεδο.

Οι εταιρείες εγγυώνται να παρέχουν επίσημη κατάρτιση ακόμη και εν απουσία δημόσιας χρηματοδότησης.

	Το Ατομικό Σχέδιο Κατάρτισης


	Το ατομικό σχέδιο κατάρτισης είναι το έγγραφο το οποίο επισυνάπτεται στη σύμβαση εργασίας το οποίο περιγράφει την πορεία κατάρτισης του μαθητευομένου, με αναφορά στο πρόγραμμα κατάρτισης καθαυτό, καθ’ όλη τη διάρκεια της σύμβασης μαθητείας.

Το ατομικό σχέδιο κατάρτισης αποτελεί ουσιαστικό στοιχείο της σύμβασης μαθητείας. Ελλείψει σχεδίου η σύμβαση θεωρείται άκυρη.

	Η εταιρεία Μέντορας


	Η εταιρεία-μέντορας συμβουλεύει τον μαθητευόμενο καθ’ όλη την πορεία η οποία προσδιορίζεται στο ατομικό σχέδιο κατάρτισης. Η κατάρτιση για την εργασία αυτή δεν πρέπει να διαρκεί λιγότερο από δώδεκα ώρες.

	Πιστοποίηση της κατάρτισης


	Η Περιφέρεια, σε συμφωνία με τους εκπροσώπους των εργοδοτών και των ενώσεων παρόχων εργασίας σε περιφερειακό επίπεδο, ρυθμίζει τις διαδικασίες οι οποίες οδηγούν στην αξιολόγηση και την πιστοποίηση των βασικών δεξιοτήτων του μαθητευόμενου, της διακλαδικής κατάρτισης και της τεχνικής-επαγγελματικής κατάρτισης, τα οποία στη συνέχεια καταγράφονται στο βιβλιάριο κατάρτισης.



18 Σεπτεμβρίου 2008 – Κανόνες Εφαρμογής 

Οι κανόνες καλύπτουν τις ακόλουθες πτυχές:

	Επιτροπή για την επαγγελματική μαθητεία
	Τη δημιουργία μίας Επιτροπής για την επαγγελματική μαθητεία, η οποία περιλαμβάνει:

α) τον αρμόδιο σύμβουλο για την απασχόληση ή τον εκπρόσωπό του ως Πρόεδρο,

β) τρεις εκπροσώπους από ενώσεις οι οποίες εκπροσωπούν τους εργοδότες σε περιφερειακό επίπεδο,

γ) τρεις εκπροσώπους από οργανώσεις οι οποίες εκπροσωπούν τους εργαζόμενους σε περιφερειακό επίπεδο,

δ) έναν εκπρόσωπο από την επαρχία της Περούτζια,

ε) έναν εκπρόσωπο από την επαρχία του Τέρνι.

Η Επιτροπή συνεργάζεται με τους αρμόδιους περιφερειακούς φορείς για τη διενέργεια παρακολούθησης, όπως ποσοτική και ποιοτική αξιολόγηση της αποτελεσματικότητας και της αποδοτικότητας των δραστηριοτήτων κατάρτισης, με στόχο την κατανόηση της δυναμικής του συστήματος σε περιφερειακό / επαρχιακό επίπεδο.

	Διάρκεια
	Η εκπαιδευτική δέσμευση από τον μαθητευόμενο περιλαμβάνει αριθμό τουλάχιστον εκατόν είκοσι ωρών επίσημης κατάρτισης ανά έτος για την απόκτηση: βασικών δεξιοτήτων, διακλαδικής κατάρτισης και τεχνικών-επαγγελματικών ικανοτήτων.

Ο μαθητευόμενος υποχρεούται να παρακολουθήσει στο σύνολό της την επίσημη κατάρτιση η οποία παρέχεται σε σχέση με το αναφερόμενο εκπαιδευτικό πρόγραμμα και το ατομικό σχέδιο κατάρτισης κατά τη διάρκεια του ωραρίου εργασίας, για όλη τη διάρκεια των πρωτοβουλιών· τυχόν απουσίες επιτρέπονται μόνο για λόγους οι οποίοι προβλέπονται στο πλαίσιο της σύμβασης και οφείλονται αποκλειστικά στους φοιτητές καθαυτούς και πρέπει να τεκμηριώνονται δεόντως εγγράφως.

	Πρόγραμμα Κατάρτισης
	Το Πρόγραμμα κατάρτισης πρέπει να περιλαμβάνει:

α) το όνομα της ομάδας επαγγελματικών δεξιοτήτων,

β) τον προσδιορισμό της βασικής ικανότητας και της ικανότητας διακλαδικής κατάρτισης, 

γ) τον προσδιορισμό των τεχνικών-επαγγελματικών δεξιοτήτων,

δ) τα ελάχιστα πρότυπα κατάρτισης (περιεχόμενο, εκπαιδευτικές μέθοδοι, διάρκεια, μέθοδοι αξιολόγησης).

	Ατομικό Σχέδιο Κατάρτισης
	Το Ατομικό Σχέδιο Κατάρτισης στέλνεται στο Κέντρο για χρήση από το πρόσωπο το οποίο είναι υπεύθυνο για την περιφέρεια.

	Πάροχοι επίσημης κατάρτισης
	α) Οι δημόσιοι ή ιδιωτικοί οργανισμοί οι οποίοι είναι καταχωρισμένοι στον κατάλογο των περιφερειακών παρόχων κατάρτισης μαθητείας, οι οποίοι μπορούν να: εγγυηθούν ευρεία γεωγραφική κατανομή του προγράμματος κατάρτισης· εξασφαλίσουν σύνδεση με τις ενώσεις οι οποίες εκπροσωπούν τους εργοδότες και τους παρόχους σε περιφερειακό επίπεδο και/ή με τις διμερείς υπηρεσίες· και οι οποίοι έχουν πείρα η οποία αποκτήθηκε κατά την επίσημη κατάρτιση μαθητευόμενων.

β) Οι εταιρείες οι οποίες έχουν τις δυνατότητες κατάρτισης.

	Εταιρικός εκπαιδευτής 
	Ο ρόλος του εταιρικού εκπαιδευτή κατέχεται από έναν υπάλληλο ο οποίος κατατάσσεται συμβατικά στο ίδιο ή σε υψηλότερο επίπεδο σε σχέση με τα προσόντα τα οποία θα φθάσει ο μαθητευόμενος στο τέλος της μαθητείας του, όταν θα έχουν αποκτηθεί οι κατάλληλες δεξιότητες.

Η κατάρτιση των εταιρικών εκπαιδευτών διενεργείται από το πρόσωπο το οποίο αναφέρεται στην παράγραφο α) και θα διαρκεί τουλάχιστον δώδεκα ώρες.


Διαπίστευση δομών και δημιουργία προγραμμάτων κατάρτισης

Σε συμμόρφωση με τις διατάξεις της περιφέρειας Ούμπρια, τα συνδικάτα των εμπλεκόμενων τομέων (εμπόριο, τουρισμός, υπηρεσίες) έχουν εργαστεί – μέσω των φορέων κατάρτισης τους – για την εγγύηση ελάχιστων απαιτήσεων για τη διαπίστευση των δομών κατάρτισης, δηλαδή, την ευρεία γεωγραφική κατανομή του προγράμματος κατάρτισης, τη σύνδεση με τις πιο αντιπροσωπευτικές ενώσεις εργοδοτών και παρόχων σε περιφερειακό επίπεδο και/ή με διμερείς οργανισμούς και την πείρα η οποία αποκτήθηκε κατά την επίσημη κατάρτιση των μαθητευομένων.

Τα σχέδια μέσω των οποίων δίνεται διαπίστευση σε δομές κατάρτισης εκπονήθηκαν από:

- την Innovazione Terziario (Confcommercio)

- το Πανεπιστήμιο του Σαπόρι (Confcommercio)

- την εταιρεία IAL (Cisl-Ιταλική Συνομοσπονδία Εργατικών Συνδικάτων)

- την Smile (CGIL-Ιταλική Γενική Συνομοσπονδία Εργατών)

- την Enfap (UiL)

Ο διμερής οργανισμός εγγυάται την τεχνική συνεργασία η οποία θα διευκολύνει την επικοινωνία με τις επιχειρήσεις και θα επιβεβαιώνεται ότι ο ορισμός των προγραμμάτων κατάρτισης για μαθητευόμενους ευρίσκεται σε συμμόρφωση με τους κανόνες.

Το πλαίσιο του έργου αποτελείται από δράσεις κατάρτισης και μη-κατάρτισης, ώστε να τυποποιηθούν οι επίσημες και ανεπίσημες συναντήσεις, με στόχο:

· Την καθοδήγηση και προετοιμασία για την εργασιακή θέση

· Την ανάπτυξη και / ή την ενίσχυση των βασικών δεξιοτήτων και των δεξιοτήτων διακλαδικής κατάρτισης

· Την ανάπτυξη και / ή παγίωση των τεχνικών – επαγγελματικών δεξιοτήτων

· Την αναθεώρηση της πείρας η οποία αποκτήθηκε σύμφωνα με το προσωπικό και επαγγελματικό έργο του κάθε εκπαιδευόμενου ατομικά

Χαρακτηριστικά του πλαισίου του έργου.

Οι εταιρείες οι οποίες είχαν υποβάλει αίτηση για κατάρτιση μαθητευόμενων αναγνωρίσθηκαν από κύριους τομείς. Εντός αυτών, αναγνωρίσθηκαν τα απαιτούμενα προσόντα και αναπτύχθηκαν προγράμματα κατάρτισης για τον σκοπούμενο τομέα και εξειδίκευση, αφήνοντας τα πιο λεπτομερή στοιχεία προδιαγραφών του μαθήματος για τη φάση εφαρμογής και υλοποίησης, μετά από ενδελεχή ανάλυση του πλαισίου παραγωγής της εταιρείας.

Κατά τη δημιουργία του πλαισίου του έργου ήταν επιθυμητή η μεγαλύτερη συμμετοχή των εταιρειών στον καθορισμό της σχέσης μεταξύ της κατάρτισης στην εταιρία και πέραν αυτής και στον προσδιορισμό των κριτηρίων για την αναγνώριση των αρχικών αρμοδιοτήτων, προκειμένου να καθοριστεί κατάλληλα η διαμόρφωση των εξατομικευμένων προγραμμάτων και των χαρακτηριστικών των ενοτήτων καθαυτών.

Καθορισμός του προγράμματος κατάρτισης και εκπαιδευτικό πρόγραμμα
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Εφαρμογή των Ενοποιημένων Κατευθυντήριων Γραμμών και τα νέα για την Κατάρτιση

ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΟ ΔΙΑΤΑΓΜΑ από 14 Σεπτεμβρίου 2011, υπ’ αριθμ. 167

Ενοποιημένες Κατευθυντήριες Γραμμές Μαθητείας

	Συμβατικοί κανόνες: νέα


	Οι συμβατικοί κανόνες μαθητείας παραπέμπουν στις προσήκουσες διομοσπονδιακές συμβάσεις, ειδικότερα δε στις συλλογικές συμβάσεις εργασίας οι οποίες έχουν επικυρωθεί σε εθνικό επίπεδο από τους εκπροσώπους των εργοδοτών και των ενώσεων παρόχων εργασίας, σύμφωνα με τις ακόλουθες αρχές.

	Κατάρτιση: νέα
	Η επαγγελματική κατάρτιση, η οποία πραγματοποιείται στο εσωτερικό ή στο εξωτερικό της εταιρείας, περιλαμβάνεται, στο πλαίσιο των ετήσιων διαθέσιμων πόρων, στις δημόσιες επιχορηγήσεις. Στόχος της είναι η απόκτηση βασικών δεξιοτήτων και δεξιοτήτων διακλαδικής κατάρτισης συνολικής διάρκειας η οποία δεν υπερβαίνει τις εκατόν είκοσι ώρες παρακολούθησης για περίοδο τριών ετών, η οποία διαχειρίζεται από τις Περιφέρειες σε συμφωνία με τους κοινωνικούς εταίρους, λαμβάνοντας υπόψη την ηλικία του μαθητευόμενου, τα εκπαιδευτικά προσόντα και τις δεξιότητες του.

	Επαγγελματικά πρότυπα, πρότυπα κατάρτισης και πιστοποίηση επάρκειας ικανοτήτων
	Για τον σκοπό της επαλήθευσης των προγραμμάτων κατάρτισης μαθητευόμενων, τα αναφερόμενα επαγγελματικά πρότυπα ορίζονται σε εθνικές συλλογικές συμβάσεις ανά κατηγορία ή, ελλείψει αυτής, μέσω ειδικών συμφωνιών προς επικύρωση σε εθνικό ή διομοσπονδιακό επίπεδο, ακόμη και κατά τη διάρκεια της σύμβασης. Η πιστοποίηση η οποία εισάγεται στο βιβλιάριο κατάρτισης του μαθητευομένου, για την τεκμηρίωση της σχετικής κατάρτισης και την απόκτηση επαγγελματικών προσόντων για συμβατικούς λόγους, αποτελεί ευθύνη του εργοδότη.

	Ίδρυση μητρώου
	Για να εναρμονιστούν τα ποικίλα επαγγελματικά προσόντα τα οποία αποκτήθηκαν βάσει διαφορετικών τύπων κατάρτισης, καθώς και για να καταστεί δυνατή η συσχέτιση μεταξύ των εκπαιδευτικών και των επαγγελματικών προτύπων, θα ιδρυθεί επαγγελματικό μητρώο, το οποίο θα προετοιμαστεί με βάση το σύστημα ταξινόμησης προσωπικού, όπως προβλέπεται στις συλλογικές συμβάσεις εργασίας.


Διομοσπονδιακή σύμβαση αναδιοργάνωσης της μαθητείας στον τριτογενή τομέα, τον τομέα της διανομής και στον τομέα των υπηρεσιών

Ημερομηνία έναρξης ισχύος: 26 Απριλίου 2012

	Ορισμός
	Η σύμβαση μαθητείας είναι μία σύμβαση αορίστου χρόνου με στόχο την κατάρτιση και την απασχόληση των νέων.

	Διαδικασία 
	Οι εργοδότες οι οποίοι επιθυμούν να προσλάβουν μαθητευόμενους πρέπει να υποβάλουν αίτηση μαζί με το πρόγραμμα κατάρτισης το οποίο επισυνάπτεται και προετοιμάζεται με βάση τα πρότυπα έργα, στο συγκεκριμένο γραφείο Διμερούς Επιτροπής, το οποίο είναι αρμόδιο για την περιοχή, όπως αναφέρεται στο αρθρ. 20 το οποίο είναι εφαρμοστέο για τις τρέχουσες κατευθυντήριες γραμμές της Τριτοβάθμιας Εθνικής Συλλογικής Σύμβασης Εργασίας. Το γραφείο της Διμερούς Επιτροπής θα παραδώσει στη συνέχεια μία γνωμοδότηση επί της συμμόρφωσης σε σχέση με τα πρότυπα τα οποία ορίζονται από την ΕΣΣΕ για τα προγράμματα μαθητείας και κατάρτισης, τα οποία εκπονήθηκαν από την εταιρεία και το περιεχόμενο του προγράμματος κατάρτισης, με στόχο την επίτευξη καθορισμένων επαγγελματικών προσόντων.

	Μέντορας μαθητείας
	Η υλοποίηση του προγράμματος κατάρτισης παρακολουθείται, εσωτερικά ή εξωτερικά, από τον μέντορα μαθητείας, ο οποίος θα πρέπει να προσδιορίζεται κατά την έναρξη του προγράμματος κατάρτισης.

	Εκπαιδευτικές δραστηριότητες: διάρκεια και περιεχόμενο
	Τα προσόντα ορίζονται ως το αποτέλεσμα μίας επαγγελματικής πορείας με επαγγελματικούς στόχους προς επίτευξη, μέσω της εσωτερικής κατάρτισης, της καθοδήγησης από μέντορα ή μέσω εξωτερικής κατάρτισης η οποία επικεντρώνεται στην απόκτηση όλων των σχετικών δεξιοτήτων.

	Μέθοδοι για την παροχή κατάρτισης
	Η επαγγελματική κατάρτιση μπορεί να λάβει χώρα μέσα στην τάξη, κατά την εργασία και με τη βοήθεια των μέσων μάθησης εξ αποστάσεως (Distance Learning) και των εργαλείων ηλεκτρονικής μάθησης, περίπτωση κατά την οποία οι δραστηριότητες καθοδήγησης από μέντορα θα εκτελούνται διαδικτυακά και χρησιμοποιώντας εργαλεία όπως η εξ αποστάσεως καθοδήγηση από μέντορα ή η βιντεοσκόπηση εξ αποστάσεως.

Εάν η κατάρτιση πραγματοποιείται αποκλειστικά στο εσωτερικό της εταιρείας, η εταιρεία θα πρέπει να είναι σε θέση να παράσχει την εν λόγω κατάρτιση και να έχει επαρκείς ανθρώπινο δυναμικό για να μεταφέρει τις γνώσεις και τις δεξιότητες οι οποίες απαιτούνται από το πρόγραμμα κατάρτισης, εξασφαλίζοντας την εκτέλεση σε κατάλληλο περιβάλλον, όπως περιγράφεται συνοπτικά στο σχέδιο κατάρτισης.


2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας  
Οι πολιτικές για την επίτευξη του συνδυασμού αποτελούν μία σημαντική καινοτομία στα κοινωνικά, οικονομικά και πολιτιστικά πρότυπα, τα οποία επηρεάζουν τους άνδρες, τις γυναίκες και τις οργανώσεις και παρέχουν εργαλεία για την εξασφάλιση μίας ισορροπίας μεταξύ της σφαίρας της εργασίας και της οικογένειας.

Πολλές πρωτοβουλίες έχουν αναληφθεί σε εθνικό και Ευρωπαϊκό επίπεδο, προκειμένου να προωθηθεί η καλύτερη ποιότητα της οικογενειακής ζωής.

Στην Ιταλία, τα τελευταία χρόνια, το ποσοστό συμμετοχής των γυναικών στην αγορά εργασίας έχει αυξηθεί, αλλά παραμένει σε χαμηλά επίπεδα, ιδίως σε σύγκριση με άλλες Ευρωπαϊκές χώρες.

Αιτίες για αυτό είναι ενδεικτικά: η δημογραφική δομή της οικογένειας· η τάση για υποβιβασμό των γυναικών στο οικογενειακό περιβάλλον, φαινόμενο το οποίο μειώνεται τώρα στις νεότερες γενιές· η διαφορά ηλικίας όσον αφορά την παρουσία στην αγορά εργασίας μεταξύ των ανδρών, η συμμετοχή των οποίων αυξάνεται με την ηλικία και των γυναικών, για τις οποίες υφίσταται μία σταδιακή μείωση, λόγω του διττού ρόλου των εργαζόμενων γυναικών και των μητέρων.

Ωστόσο, την τελευταία δεκαετία διαβλέπουμε μία σταδιακή αύξηση της συμμετοχής των γυναικών στην κοινωνική ζωή, την εργασία και την οικογένεια, η οποία οφείλεται σε πολλούς παράγοντες, συμπεριλαμβανομένων: του αυξημένου επιπέδου σχολικής κατάρτισης των γυναικών, της σταδιακής αλλαγής νοοτροπίας και των περισσότερων ευκαιριών απασχόλησης για τις γυναίκες. Αλλά όλα αυτά θα πρέπει να συνοδεύονται από μία ισχυρή και αποτελεσματική νομοθεσία, η οποία αντιθέτως σήμερα εξακολουθεί να είναι ανεπαρκής.

ΤΟ ΔΙΚΑΙΟ

Το Ιταλικό Σύνταγμα, αρθρ. 37 ορίζει ότι «Οι εργαζόμενες γυναίκες έχουν ίσα δικαιώματα και ίση αμοιβή για ίση εργασία με τους εργαζόμενους άνδρες.

Οι συνθήκες εργασίας πρέπει να επιτρέπουν στις γυναίκες να εκπληρώνουν τις βασικές οικογενειακές υποχρεώσεις τους και να εξασφαλίζουν σε αμφότερους τη μητέρα και το παιδί ειδική και κατάλληλη προστασία.»

Με το πέρασμα των ετών, μία σειρά νομοθετικών μέτρων ενίσχυσε αυτή την αρχή στο Σύνταγμα για να διασφαλίσει στην πράξη την πραγματική εκτέλεση του ρόλου και των δύο γονέων (της μητέρας και του πατέρα) για τη φροντίδα των τέκνων, προσφέροντας έτσι αξιοπρέπεια επί ίσοις όροις στην εργασία της γυναίκας. Οι αρχές αυτές δημιουργούν τη βάση για την ενθάρρυνση μεγαλύτερης επαγγελματικής και, κατά συνέπεια, οικονομικής αυτονομίας.

Μεταξύ των θεμελιωδών νόμων οι οποίοι συνέβαλαν σε σημαντική αλλαγή, είναι σημαντικό να υπογραμμίσουμε τον Νόμο 1204/1971 «προστασία των εργαζόμενων μητέρων.» Ο νόμος αυτός εισήγαγε ορισμένα θεμελιώδη δικαιώματα, όπως το χρονικό διάστημα της απουσίας από την εργασία και την απαγόρευση της απόλυσης κατά το πρώτο έτος της ζωής ενός παιδιού.

Ο Νόμος 903/1997, «περί της ίσης μεταχείρισης μεταξύ ανδρών και γυναικών στην απασχόληση» αντιπροσωπεύει μία κρίσιμη καμπή για τον πρωταρχικό σκοπό της επίτευξης της ίσης μεταχείρισης και της προστασίας των εργαζόμενων γυναικών. Επίσης, επεκτείνει ορισμένα δικαιώματα και στους εργαζόμενους πατέρες.

Η πορεία των ρυθμίσεων αναπτύχθηκε μέχρι τη δημοσίευση του Νόμου 53/2000, σκοπός του οποίου είναι η προώθηση της ισορροπίας μεταξύ της εργασίας, της περίθαλψης, της κατάρτισης και των σχέσεων, μέσω:

α) 
της καθιέρωσης γονικής άδειας και την επέκταση της υποστήριξης για τους γονείς ατόμων με ειδικές ανάγκες,

β)
την άδεια για τη συνεχή εκπαίδευση και την παράταση της άδειας για κατάρτιση,

γ)
τη διαχείριση της ζωής στην πόλη και την προώθηση της χρήσης του χρόνου για τον σκοπό της εξισορρόπησης της ζωής.

Με το Νομοθετικό Διάταγμα 151/2001, «Ενοποιημένοι νόμοι οι οποίοι αφορούν την προστασία και την υποστήριξη της μητρότητας και της πατρότητας», εισήχθησαν πολλά μέτρα, συμπεριλαμβανομένων των εξής:

· απαγόρευση της ανάθεσης σε εγκύους εργασιών, οι οποίες θα μπορούσαν να δημιουργήσουν προβλήματα κατά τη διάρκεια της εγκυμοσύνης (άρση βαρών, επικίνδυνη εργασία, ανθυγιεινές συνθήκες),

· απαγόρευση της αλλαγής ευθυνών, παρά μόνο για λόγους ασφαλείας, ενώ σε αυτή την περίπτωση θα διατηρηθεί η αμοιβή και το καθεστώς εργασίας,

· προστασία, ακόμη και κατά τη διάρκεια του πρώτου έτους της ζωής του παιδιού (απαγόρευση της νυχτερινής εργασίας),

· απαγόρευση της απόλυσης κατά τη διάρκεια της κύησης και της γαλουχίας (μέχρι 1 έτους),

· άδεια θηλασμού μέχρι το πρώτο έτος της ηλικίας της ζωής του παιδιού,

· υποχρεωτική άδεια για τους 2 μήνες πριν από την προβλεπόμενη ημερομηνία τοκετού και για τρεις μήνες μετά,

· κατά τη διάρκεια της υποχρεωτικής άδειας ο εργαζόμενος δικαιούται προκαταβολή ίση με το 80% του μισθού από τον δημόσιο φορέα INPS (Εθνικό Ίδρυμα Κοινωνικών Ασφαλίσεων). Η CCNL (Εθνική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας) για το εμπόριο και τις υπηρεσίες απαιτεί ο εργοδότης να αυξήσει το ποσό ώστε να φτάσει στο 100% του αρχικού μισθού,

· προβλέπονται επιπρόσθετα προαιρετικά επιχορηγήματα για περιόδους άδειας μετ’ αποδοχών μέχρι και 30% τα οποία καταβάλλονται από τον δημόσιο φορέα INPS-Εθνικό Ίδρυμα Κοινωνικής Ασφάλισης,

· σε εταιρείες οι οποίες προσλαμβάνουν προσωρινούς εργαζόμενους προς αντικατάσταση του προσωπικού το οποίο ευρίσκεται σε άδεια μητρότητας χορηγείται απαλλαγή από τις εισφορές.

Επίσης, θα πρέπει να σημειωθεί η σημαντική πρωτοβουλία η οποία σκιαγραφείται στον Νόμο 2002 περί Προϋπολογισμού. Ο νόμος αυτός κηρύσσει ειδική χρηματοδότηση για τις εταιρείες οι οποίες επιλέγουν να παρέχουν παιδικούς σταθμούς ή παιδικές χαρές για τη βελτίωση του επιχειρηματικού κλίματος και της ποιότητας της ζωής των εργαζόμενων μητέρων και για να καταστεί ο διαχωρισμός μεταξύ της μητέρας και του βρέφους λιγότερο αγχωτικός.

Την 7η Μαρτίου 2011 υπεγράφη συμφωνία μεταξύ του Υπουργείου Εργασίας και των Κοινωνικών Εταίρων σχετικά με μέτρα για τη στήριξη των πολιτικών εξισορρόπησης της οικογενειακής και επαγγελματικής ζωής, με πρωτογενή στόχο τη στήριξη της αύξησης της απασχόλησης των γυναικών.

Αυτή η σύμβαση υπογραμμίζει τη σημασία των ευέλικτων ρυθμίσεων εργασίας και ωραρίων, τα οποία τίθενται αμφότερα προς το συμφέρον των εργαζομένων και της εταιρείας· είναι κατανοητό ότι μέσα από την πρακτική της «δευτεροβάθμιας» διαπραγμάτευσης (διαπραγμάτευσης μεταξύ των συνδικάτων και της εταιρείας), μπορεί να διασφαλισθεί η καλύτερη κατανομή ωραρίων εργασίας κατά τη διάρκεια της εβδομάδας, του μήνα, του έτους, ως απάντηση στις ανάγκες της αγοράς, προσαρμόζοντας – σύμφωνα με τον νόμο – τα μέσα και μέγιστα ωράρια για τις ανάγκες της παραγωγής και εξισορροπώντας τα αναφορικά με τα δικαιώματα και τις ανάγκες των ατόμων.

Υπάρχει επίσης η δέσμευση να υπογραμμισθούν οι βέλτιστες πρακτικές για την ευελιξία υπέρ της οικογένειας και οι υφιστάμενες προσπάθειες για την εξισορρόπηση εργασίας και οικογένειας, με τρόπους οι οποίοι συνάδουν με το μέγεθος, την παραγωγή και τις οργανωτικές ανάγκες της εταιρείας.

ΤΙ ΠΡΟΒΛΕΠΕΙ Η ΕΣΣΕ 

Παρά το γεγονός ότι στο πλαίσιο της ΕΣΣΕ δεν υφίσταται ειδική αναφορά στο θέμα εξισορρόπησης της εργασίας και της οικογένειας, υπάρχουν πολλές αναφορές και εργαλεία για τη διευκόλυνση του ρόλου των γυναικών στον χώρο εργασίας. Ένα παράδειγμα είναι η δυνατότητα αίτησης της μετατροπής από πλήρη απασχόληση σε μερική απασχόληση για ένα συγκεκριμένο χρονικό διάστημα.

Άλλες πιθανές συμβάσεις ενδεχομένως ρυθμίζουν και βελτιώνουν την ΕΣΣΕ. Μερικές από αυτές έχουν αναγνωριστεί από τις ενώσεις FILCAMS/CGIL, Fisascat/CISL, UILTuCS/UIL και, από σήμερα, μία μικρή ομάδα επιχειρήσεων, συχνά πολύ-τοπική, έχει αναγνωρίσει ενδιαφέρουσες πρακτικές, όπως:

· Η μετατροπή μίας σύμβασης από πλήρους απασχόλησης σε μερικής απασχόλησης για να επιτρέπεται στις εργαζόμενες μητέρες να φροντίζουν τα παιδιά τους, επιτρέποντας την πρόσληψη «αναπληρωτών» για τις ακάλυπτες ώρες·

· Πρόγραμμα προετοιμασίας/καθοδήγησης από μέντορα για τη συνδρομή κατά την επανένταξη των εργαζομένων γυναικών οι οποίες επιστρέφουν από την άδεια μητρότητας·

· Ένα ετήσιο παραστατικό πληρωμής και επιχορήγημα τοκετού·

· Σύνολο υπηρεσιών, οι οποίες πληρώνονται από την εταιρεία, για τη βοήθεια των εργαζομένων να διαχειριστούν καλύτερα το χρόνο ο οποίος αφιερώνεται στην οικογένεια, την υγεία και τις κατ’ οίκον ευθύνες. Αυτές συμπεριλαμβάνουν: βοήθεια κατά την εξεύρεση ατόμων για τη φροντίδα των παιδιών, περιοδική διαθεσιμότητα ειδικευμένων ιατρών και/ή πρόσβαση σε ιατρικές υπηρεσίες (εξετάσεις αίματος κ.λπ.) στις εγκαταστάσεις της εταιρείας.

Ωστόσο, οι εμπειρίες αυτές συχνά στοχεύουν σε μία εταιρική εικόνα και δεν επηρεάζουν την πραγματική φύση της οργάνωσης της επιχείρησης, όπου, σήμερα, η ισορροπία ανάμεσα στην εργασία και τη φροντίδα θεωρείται ως εξαίρεση στην κανονική διαδικασία και τα κανονικά ωράρια εργασίας.

3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα 
Η ρύθμιση των φορολογικών απαλλαγών είναι άξια της προσοχής μας. Η προέλευση είναι κανονιστική, κυρίως φορολογική, λαμβάνοντας επίσης υπόψη το ρόλο των συλλογικών διαπραγματεύσεων.

Το άρθρο 2 του Νομοθετικού διατάγματος 93/2008 προβλέπει, αναφορικά με το δεύτερο εξάμηνο του 2008, φόρο αντικατάστασης σε ποσοστό 10% για ποσά τα οποία καταβάλλονται στους εργαζόμενους του ιδιωτικού τομέα, τόσο σε σχέση με τις υπερωρίες, όσο και για την αύξηση της παραγωγικότητας, της καινοτομίας και της οργανωτικής αποτελεσματικότητας και άλλα στοιχεία τα οποία σχετίζονται με την οικονομική ανταγωνιστικότητα της εταιρείας.

Η μείωση του ΦΠΑ επεκτάθηκε για το 2009 (Άρθρο 5 του Νομοθετικού Διατάγματος από 29 Νοεμβρίου 2008, υπ’ αριθμ. 185) και το 2010 (Άρθρο 2, παράγραφοι 156 και 157 Νόμου υπ’ αριθμ. 191 από 23 Δεκεμβρίου 2009), εάν και περιορίζεται στις πληρωμές επιχορηγημάτων (εδάφιο γ) του Άρθρου 2 Νομοθετικό Διάταγμα υπ’ αριθμ. 93), με εξαίρεση, ως εκ τούτου, τις υπερωρίες (εδάφιο α) του Άρθρου 2 Νομοθετικό Διάταγμα υπ’ αριθμ. 93), την επιπρόσθετη εργασία και την εργασία η οποία προκύπτει από ευέλικτους όρους (εδάφιο β) του Άρθρου 2 Νομοθετικό Διάταγμα υπ’ αριθμ. 93.

Ωστόσο, με την Απόφαση υπ’ αριθμ. 83 από 17 Αυγούστου 2010, η Υπηρεσία Δημοσίων Εσόδων δήλωσε ότι το σύστημα θα πρέπει να θεωρείται εν μέρει επιδοτούμενο και εφαρμοστέο επίσης για τις καταβολές οι οποίες σχετίζονται με τις υπερωρίες και τη νυχτερινή εργασία, με την προϋπόθεση ότι αυτά συμβάλλουν στην αύξηση της παραγωγικότητας, την καινοτομία και την οργανωτική αποτελεσματικότητα και άλλα στοιχεία τα οποία σχετίζονται με την οικονομική ανταγωνιστικότητα της εταιρείας.

Το ζήτημα εξετάσθηκε περαιτέρω στην κοινή εγκύκλιο της Υπηρεσίας Δημοσίων Εσόδων και του Υπουργείου Εργασίας, υπ’ αριθμ. 47 από 27 Σεπτεμβρίου 2010, λαμβάνοντας την αρχή από την Απόφαση υπ’ αριθμ. 83 από την Υπηρεσία Δημοσίων Εσόδων, η οποία αναφέρει ότι οι υπερωρίες, η νυχτερινή εργασία και η εργασία με βάρδιες επιδοτούνται επίσης εν μέρει για το 2009 και το 2010, υπό την προϋπόθεση ότι υπάρχει ένας δεσμός σχετικά με τις παραμέτρους παραγωγής.»

Ειδικότερα, δυνάμει των ανωτέρω διευκρινίσεων σχετικά με τα διοικητικά μέτρα, μπορεί να υποστηριχθεί ότι:

· Οι μερικώς επιδοτούμενες ΥΠΕΡΩΡΙΕΣ είναι το μόνο σημείο όπου υφίσταται μία συσχέτιση με τις παραμέτρους της παραγωγικότητας, της καινοτομίας και της οργανωτικής απόδοσης και τα άλλα στοιχεία τα οποία σχετίζονται με την οικονομική ανταγωνιστικότητα της εταιρείας. Το καθεστώς μερικής επιδότησης καλύπτει τόσο την περίπτωση του τακτικού επονομαζόμενου «forfetizzato» (ρύθμιση των εφάπαξ υπερωριών), οι οποίες παρέχονται από τους υπαλλήλους οι οποίοι δεν δεσμεύονται από τις ώρες γραφείου, καθώς και άλλα είδη εξαιρετικής παροχής υπηρεσιών.

· Η ΣΥΜΠΛΗΡΩΜΑΤΙΚΗ ΕΡΓΑΣΙΑ ή η ΕΠΙΣΤΡΟΦΗ υπό ΕΥΕΛΙΚΤΟΥΣ ΟΡΟΥΣ μπορεί να εξεταστεί μόνο εάν συνδέεται με την επιδίωξη της αύξησης της παραγωγικότητας, της καινοτομίας και της οργανωτικής απόδοσης και τα άλλα στοιχεία τα οποία σχετίζονται με την οικονομική ανταγωνιστικότητα της επιχείρησης·

· Η ΝΥΧΤΕΡΙΝΗ ΕΡΓΑΣΙΑ επιδοτείται εν μέρει, είτε τακτική ή έκτακτη, εφόσον η εκτέλεση νυκτερινής εργασίας δημιουργεί αύξηση της παραγωγικότητας, καινοτομία και οργανωτική αποτελεσματικότητα και άλλα στοιχεία τα οποία σχετίζονται με την οικονομική ανταγωνιστικότητα της εταιρείας ή συνδέεται με αυτά. Επιπλέον, σε ειδικό φορολογικό σύστημα δεν υπάγεται μόνο η στήριξη μέσω επιδομάτων ή επιχορηγημάτων για νυκτερινή εργασία, αλλά και η συνήθης αποζημίωση η οποία καταβάλλεται για την εκτέλεση της ίδιας εργασίας.

· Επιδόματα (ή επιχορηγήματα) ως στήριξη για την ΕΡΓΑΣΙΑ ΜΕ ΒΑΡΔΙΕΣ εντάσσονται πιο εύκολα στο φορολογικό σύστημα, τόσο όταν η εταιρεία εφαρμόζει για πρώτη φορά σύστημα οργάνωσης της εργασίας με βάρδιες, καθώς και κατά την εφαρμογή νέου και ευρύτερου υποδείγματος για βάρδιες. Και στις δύο περιπτώσεις, η εργασία είναι οργανωμένη σε βάρδιες μόνο για τη συνδρομή της παροχής αύξησης της παραγωγικότητας και της καινοτομίας, της οργανωτικής αποτελεσματικότητας και των άλλων στοιχείων τα οποία σχετίζονται με την οικονομική ανταγωνιστικότητα της εταιρείας. Στην περίπτωση κατά την οποία οι εργαζόμενοι σε βάρδιες εργάζονται νυχτερινές ώρες, μπορούν να επωφεληθούν του φορολογικού συστήματος για το σύνολο της αποζημίωσης το οποίο καταβάλλεται (δηλαδή αύξηση της αμοιβής πλέον της συνήθους).

· Τέλος, παρακαλείται να σημειωθεί ότι, όπως έχει συμφωνηθεί από τα συμβαλλόμενα μέρη στο τέλος του Άρθρου 141 της Τριτοβάθμιας ΕΣΣΕ, «τα οποία εμπίπτουν στις περιπτώσεις του Άρθρου 2, εδάφιο γ) του Νομοθετικού Διατάγματος 93/2008, το οποίο τροποποιήθηκε από τον Νόμο 126/2008», αναγνωρίζονται αυξήσεις για την ΕΡΓΑΣΙΑ ΤΙΣ ΚΥΡΙΑΚΕΣ.

Θα πρέπει να δοθεί έμφαση στο ότι το πλεονέκτημα αυτό εφαρμόζεται κατ’ ανώτατο όριο για 6.000 ευρώ για τα έτη 2009 και 2010, υπέρ των εργαζομένων στον ιδιωτικό τομέα, είτε με προσωρινή ή μόνιμη σύμβαση εργασίας, οι οποίοι δεν έχουν ξεπεράσει το ποσό των €35.000 ως ακαθάριστο εισόδημα από απασχόληση κατά το προηγούμενο έτος.


Διαδικασίες για τη χρήση μειωμένου συντελεστή ΦΠΑ στους καταβαλλόμενους μισθούς

Στην εγκύκλιό της υπ’ αριθμ. 47, η Υπηρεσία Δημοσίων Εσόδων αναφέρει ότι οι εργαζόμενοι μπορούν να βασίζονται σε πιο ευνοϊκή φορολογία για τα κέρδη τα οποία υπόκεινται ήδη σε τακτική φορολογία, κατά την υποβολή φορολογικών δηλώσεων, παρουσιάζοντας μία συμπληρωματική δήλωση για τα προηγούμενα έτη ή επωφελούμενοι από την επιστροφή.

Για το σκοπό αυτό, ο εργοδότης πρέπει να αποδώσει λογαριασμό με γραπτή δήλωση στον εργαζόμενο, πιστοποιώντας την αύξηση της παραγωγικότητας και της ανταγωνιστικότητας. Οι επιχειρήσεις, επομένως, μπορούν να εκδώσουν για τον εργαζόμενο μία δήλωση υποδεικνύοντας τα ποσά της στήριξης μέσω της αύξησης της παραγωγικότητας, τα οποία θα φορολογούνται με συνήθη φόρο εισοδήματος· ωστόσο, υπό το πρίσμα των διευκρινίσεων οι οποίες παρέχονται από τη Διεύθυνση θα υπόκεινται σε φόρο αντικατάστασης.

Ενόψει ωστόσο της δυσκολίας για τους ενδιαφερόμενους φορείς να θέσουν σε εφαρμογή τις προαναφερθείσες προϋποθέσεις, η Υπηρεσία Δημοσίων Εσόδων επέστρεψε στο θέμα με την Εγκύκλιο υπ’ αριθμ. 48 από 27 Σεπτεμβρίου 2010 και την Απόφαση υπ’ αριθμ. 130 από 14 Δεκεμβρίου 2010.

Στην Εγκύκλιο υπ’ αριθμ. 48, η Οικονομική Διεύθυνση υποδεικνύει μία διαδικασία με την οποία σε αμφότερες τις σχετικές φορολογητέες περιόδους (2009 και 2010) μπορεί να εφαρμοστεί επιστροφή φόρου ο οποίος καταβλήθηκε σε υψηλότερο ποσοστό.

Ειδικότερα, η Διοίκηση αναφέρει ότι:

· Θα προετοιμαστεί ένα πρότυπο Πιστοποιητικό Εσόδων από Εξαρτημένη Εργασία-CUD/2011, το οποίο θα αναφέρει όχι μόνο τα ποσά σε σχέση με το 2010, αλλά και εκείνα τα οποία καταβλήθηκαν το 2008 και το 2009 για την επίτευξη των στοιχείων της παραγωγικότητας και, ως εκ τούτου, μπορούν να υποβληθούν σε φόρο αντικατάστασης για αυτά τα έτη·

· Ο εργαζόμενος μπορεί να ανακτήσει την πίστωση φόρου του μέσω φορολογικής δήλωσης η οποία θα υποβληθεί το 2011.

Με την Απόφαση υπ’ αριθμ. 130, η Διεύθυνση εξηγεί ότι εάν η διαδικασία επιστροφής φόρου λάβει χώρα μέσω του εντύπου CUD/2011, η πιστοποίηση του εργοδότη ότι οι πληρωμές ήταν συνδεμένες με την αύξηση της παραγωγικότητας μπορεί να «εκδοθεί με ρητή μνεία ότι πρέπει να τοποθετηθεί στον χώρο ο οποίος προορίζεται για τα αρχεία της πιστοποίησης CUD».

Με άλλα λόγια, η είσπραξη των οφειλόμενων υψηλότερων φόρων οι οποίοι καταβλήθηκαν από λανθασμένη φορολόγηση μισθών μπορεί να μειωθεί με έναν από τους τρόπους οι οποίοι περιγράφονται κατωτέρω:
Σύμφωνα με τις οδηγίες οι οποίες περιέχονται στην Εγκύκλιο υπ’ αριθμ. 47 του 2010:

· Για τα ποσά τα οποία ελήφθησαν από τον εργαζόμενο το 2008, χρησιμοποιώντας την πρόσθετη πρότυπη Πράξη 2009 (οι όροι της οποίας όσον αφορά την υποβολή έχουν, ωστόσο, λήξει πλέον) ή υποβάλλοντας αίτηση για επιστροφή φόρου εντός 48 μηνών από την ημερομηνία εκτέλεσης της παρακράτησης,

· Για ποσά τα οποία εισπράχθηκαν το 2009, χρησιμοποιώντας την πρόσθετη πρότυπη Πράξη 2009 (οι όροι της οποίας όσον αφορά την υποβολή έχουν, ωστόσο, λήξει πλέον), ίσως με εκπρόθεσμη υποβολή (δηλαδή έως την 29 Δεκεμβρίου 2010). Πάντα διατηρείται η δυνατότητα χρήσης, ακόμα και για ένα τέτοιο ποσό, της αίτησης επιστροφής φόρου, 

· Για ποσά για οποία αιτήθηκε η επιστροφή φόρου, ο εργοδότης υποχρεούται να χορηγήσει στον εργαζόμενο μία βεβαίωση η οποία θα πιστοποιεί ότι οι μισθοί συνδέονται με την αύξηση της παραγωγικότητας.

Σύμφωνα με τις οδηγίες οι οποίες περιέχονται στην Εγκύκλιο υπ’ αριθμ. 48 και στην Απόφαση υπ’ αριθμ. 130:

· Μόνο για ποσά τα οποία εισπράχθηκαν το 2008 και το 2009, ο εργοδότης απαιτείται να συμπληρώσει τα κατάλληλα κενά στο έντυπο CUD/2011, πιστοποιώντας ότι τα κεφάλαια συνδέονται με την αύξηση της παραγωγικότητας, μέσω ρητής βεβαίωσης στο πεδίο για σημειώσεις του εντύπου CUD. Ο εργαζόμενος μπορεί να εισπράξει τους φόρους μέσω της επιστροφής φόρου 2011 (έντυπο 730 ή Πράξη).

Υπό το πρίσμα αυτών των κανόνων, με την ανανέωση της ΕΣΣΕ για τον τριτογενή τομέα, τον τομέα της διανομής και στον τομέα των υπηρεσιών από 26 Φεβρουαρίου 2011, συμπεριλήφθηκε η προφορική δήλωση θεσπίζοντας μία συμβατική δήλωση στα πρακτικά τα οποία σχετίζονται με φορολογική απαλλαγή.

Ο φόρος αντικατάστασης από 10% αναγνωρίζεται μόνο για τα ιδρύματα τα οποία αναφέρονται στο δεύτερο επίπεδο διαπραγμάτευσης.

Μπορούν να συμφωνηθούν τα ακόλουθα:

· υπερωρίες

· πρόσθετη εργασία

· αποζημίωση για ευέλικτους όρους

· εργασία με βάρδιες

· εργασία κατά τις Κυριακές ή τις αργίες, η οποία παρέχεται επίσης κατά τη διάρκεια του κανονικού ωραρίου της επιχείρησης

· νυκτερινή εργασία

· επιχορηγήματα βάσει μεταβλητής απόδοσης 

· πληρωμές για κάθε άλλο στοιχείο το οποίο αποσκοπεί στην αύξηση της επιχειρηματικής παραγωγικότητας, της ποιότητας, της ανταγωνιστικότητας, της κερδοφορίας, της καινοτομίας και της οργανωτικής αποτελεσματικότητας.

Θα πρέπει επίσης να σημειωθεί ότι η εθνική Σύμβαση-Πλαίσιο για την απαλλαγή φόρου υπεγράφη από τις ενώσεις FILCAMS-CGIL, CISL-FISASCAT και UILTUCS-UIL, καθώς και από την CGIL, την CISL- Ιταλική Συνομοσπονδία Συνδικάτων Εργαζομένων και την UIL, για να διευκολυνθεί η συμφωνία με τις περιφέρειες για την παρακράτηση φόρου από 10% για τα παρεπόμενα επιδόματα της αμοιβής ενόψει των αυξήσεων στην παραγωγικότητα, την ποιότητα, την αποδοτικότητα, την καινοτομία και την οργανωτική απόδοση σε σχέση με την οικονομική επίδοση ή τα κέρδη της εταιρείας ή οποιονδήποτε άλλο σχετικό παράγοντα για τη βελτίωση της επιχειρηματικής ανταγωνιστικότητας.

Συμμετοχή στην Ευρώπη και στην Ιταλία: μεταξύ των προοπτικών de jure condendo (οι ορθές) και της πρακτικής. Επικέντρωση στην Auchan και την Merloni

Έκθεση της παρέμβασης της Roberta Caragnano, Ερευνήτριας της ADAPT (Ένωση διεθνών και συγκριτικών μελετών) και ερευνήτριας-βοηθού καθηγητή του Πανεπιστημίου της Μόντενα και Ρέτζιο Εμίλια

1. Τα θέματα τα οποία σχετίζονται με τον νομικό ορισμό της συμμετοχής

Η συμμετοχή των εργαζομένων στη διαχείριση, στα αποτελέσματα και τα κέρδη των εταιρειών είναι ένα θέμα το οποίο τα τελευταία χρόνια έχει αποκτήσει νέο σφρίγος στο Ευρωπαϊκό πλαίσιο και μία μεγάλη ώθηση από την άποψη της εθνικής νομοθεσίας, δεδομένου ότι η εξάπλωση των συμμετοχικών σχημάτων θεωρείται ένα εργαλείο για τη διευκόλυνση της ανάπτυξης ενός προηγμένου προτύπου εργασιακών σχέσεων σε μία λογική πίστης και προώθησης.

Προϋπόθεση είναι συγκριτικά ότι η εφαρμογή των συμμετοχικών σχημάτων αποτελεί θεμελιώδες πρίσμα των εργασιακών σχέσεων το οποίο μπορεί να σηματοδοτήσει αλλαγή για την εισαγωγή συστημάτων με προσανατολισμό στη συμμετοχική συνεργασία για «καινοτόμες εργασιακές σχέσεις». Η συγκριτική εμπειρία είναι μοναδική γιατί μπορεί να αναφέρει ότι τα συμμετοχικά συστήματα μπορούν να επιβεβαιώσουν αυξημένη ανταγωνιστικότητα εντός του παραγωγικού συστήματος, παρά την ποικιλομορφία των συστημάτων αυτών.

Ο Jean-Claude Juncker, στην πραγματικότητα, θέτει αυτό το επιχείρημα στην εισαγωγή του στην Έκθεση PEPPER IV, Συγκριτική Αξιολόγηση της Συμμετοχής των Εργαζομένων στα Κέρδη και τα Αποτελέσματα των Επιχειρήσεων στις Χώρες Μέλη και τις Υποψήφιες Χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης, και επανέλαβε ότι «[...] Η οικονομική συμμετοχή των εργαζομένων στα κέρδη των εταιρειών για τις οποίες εργάζονται, ως πρόσθετο στοιχείο για τον μηνιαίο μισθό δεν είναι τίποτα άλλο παρά η πρακτική εφαρμογή της ιδέας ότι η δημιουργία πλούτου σε μία εταιρεία είναι το κύριο αποτέλεσμα της δουλειάς και της τεχνογνωσίας των εργαζομένων της. Ωστόσο, παρέχει στον εργοδότη τη δυνατότητα να εναρμονίσει τα δικά του συμφέροντα με αυτά των εργαζομένων, να συνδέσει το κόστος του εργατικού δυναμικού με την επίδοση της επιχείρησης και, εάν οργανωθεί καλά, να αυξήσει τα κίνητρα [...].»

Πριν εισαχθούμε στο θέμα και τις ρυθμιστικές απόψεις, προκειμένου να διερευνηθεί η πιθανή χρήση των συμμετοχικών εργαλείων, ωστόσο, κρίνεται σκόπιμο να παρασχεθεί ένας πληρέστερος σημασιολογικός ορισμός της έννοιας «συμμετοχή των εργαζομένων», ο οποίος είναι πλήρης πρακτικών συνδέσεων, καθώς και θεωρητικών· αλλά και επειδή, λόγω της έντονης συζήτησης σχετικά με την έννοια και τον ορισμό του όρου «εξήγηση» - όχι μόνο της νομικής – διεγείρει την προσοχή των κοινωνικών εταίρων και του οικονομικού και επιχειρηματικού κόσμου για τις διάφορες επιπτώσεις οι οποίες παράγονται. Εάν μπορεί να ληφθεί υπόψη η συμμετοχή με την κλασική έννοια του όρου, υπό τους όρους των Cella και Treu, υφίσταται μία τέταρτη μορφή συνδικαλιστικής δράσης δίπλα στις τρεις μορφές οι οποίες προσδιορίζονται στα τέλη του δέκατου ένατου αιώνα από τον Κύριο και την Κυρία Webb: μονομερής ρύθμιση, συλλογική διαπραγμάτευση, νομοθετική πρωτοβουλία η οποία προωθείται από το συνδικάτο· σήμερα η συμμετοχή μπορεί να γίνει κατανοητή όπως την αναφέρει ο Poutsma, ήτοι σε γενικές γραμμές ως «κάθε διαδικασία η οποία επιτρέπει στους εργαζόμενους να ασκήσουν κάποια επιρροή στις συνθήκες και τα αποτελέσματα της εργασίας τους» και ως εκ τούτου συμπεριλαμβάνει επίσης τις διαδικασίες για την ενημέρωση και τη συμβουλευτική, εάν και δεν αποτελεί καθοριστικό παράγοντα για τις αποφάσεις των διαχειριστών. Υπό την αυστηρότερη έννοια, ωστόσο, αφορά «τη συλλογή συστημάτων και διαδικασιών, οι οποίες μπορούν να θεσπιστούν στο επίπεδο της εταιρικής μορφής ή των οργανωτικών δομών της για την επιβολή κοινών αποφάσεων για ζητήματα τα οποία περιλαμβάνονται στο σύστημα διαχείρισης εξουσιών της εταιρείας.» Αλλά όταν μιλάμε για συμμετοχή, τόσο στο Ιταλικό όσο και στο Ευρωπαϊκό πλαίσιο, σε ποιες μορφές αναφερόμαστε; Υπό ποιο πρίσμα εκλαμβάνουμε το φαινόμενο και ποιες είναι οι ερμηνείες; Η συμμετοχή, στην πραγματικότητα, έχει εκτεταμένες συνδέσεις και επηρεάζει όχι μόνο τον νομικό και τον οικονομικό τομέα, αλλά και το κοινωνικό και κοινωνιολογικό πεδίο, γεγονός το οποίο αποδεικνύει ότι η συμμετοχή των εργαζομένων «τόσο στην εταιρεία μέσω της υπεύθυνης λήψης αποφάσεων και της λειτουργικής συμμετοχής, όσο και στην επιχείρηση μέσω της συμβολής στον ορισμό της ύπαρξής της και των γενικών σκοπών της» προϋποθέτει μία πολλαπλότητα γεγονότων και ομοιάζει με ένα πρίσμα με πολλές όψεις σε ένα πλαίσιο εντός του οποίου οι εσωτερικές, συμβατικές και συμμετοχικές σχέσεις συνδυάζονται μεταξύ τους με τέτοιο τρόπο ώστε να εξασφαλίζεται καλύτερη εξισορρόπηση των κοινωνικών και οικονομικών συμφερόντων.

Εάν λάβουμε υπόψη τη συμμετοχή από καθαρά νομική άποψη, αυτή θα είναι ενδεχομένως η κλασική έννοιά της: ανταγωνιστική, συνεργατική και συμπληρωματική
. Στο πρώτο πρότυπο, το οποίο τείνει να αλλάξει την ισχύουσα ασυμμετρία της σχέσης της μισθωτής εργασίας, η συμμετοχή νοείται ως ένα εργαλείο το οποίο επιτρέπει την υπέρβαση της παραδοσιακής σύγκρισης κεφαλαίου-εργασίας. Σε αυτό το είδος περιλαμβάνονται οι μορφές «εργατικού ελέγχου»: η συνεταιριστική επιχείρηση και η αυτοδιαχειριζόμενη επιχείρηση.

Το δεύτερο πρότυπο, το οποίο είναι η συλλογική συμμετοχή, παρέχει τη δυνατότητα στους εργαζομένους να βελτιώσουν την κοινωνικο-οικονομική θέση και να διορθώσουν ορισμένες ανισορροπίες χωρίς να αλλάζει η θεσμική δομή του καπιταλισμού και η επωνυμία της εταιρείας. Η συμμετοχή υπό αυτή την έννοια ενέχει τα καθήκοντα και τους θεσμούς οι οποίοι επιτρέπουν τη συμφιλίωση μεταξύ της βελτίωσης των συνθηκών των εργαζομένων και των αναγκών της επιχείρησης· το Γερμανικό μοντέλο της συνδιαχείρισης περιλαμβάνεται στην συλλογική συμμετοχή και το πρότυπο της συνεννόησης μεταξύ επιχειρηματικών εταιρειών, συνδικάτων και φορέων είναι χαρακτηριστικό της κατάστασης στην Ιταλία και την Ισπανία.

Η Συμπληρωματική συμμετοχή,
  εξάλλου, προτείνει στους εργαζομένους να συμμετέχουν (όχι απαραίτητα μέσω των εκπροσώπων τους) κατά την εκτέλεση δραστηριοτήτων της εταιρείας και/ή να αναλαμβάνουν υποχρεώσεις όσον αφορά τις υποθέσεις της και την τύχη της. Η τυπική πρακτική της Αγγλοσαξονικής πραγματικότητας ανήκει σε αυτό το πρότυπο με τα μέσα του επιμερισμού κερδών και προσόδων και την υλοποίηση κοινών συμφερόντων και στόχων μεταξύ των φορέων της εταιρείας.

Ταυτόχρονα ο λόγος για τη συμμετοχή των εργαζομένων δεν σημαίνει την παραμέληση της ανάλυσης των στοιχείων μικρο- και μακροοικονομικής και της σχέσης εσωτερικής ευελιξίας με την επιφύλαξη των ρυθμίσεων που έχει εισάγει η ΕΕ (εισφορές). Ένα αντικειμενικό γεγονός είναι το ότι η συμμετοχή εξακολουθεί να είναι ένα εργαλείο της αναδιανομής του πλούτου, της αειφόρου οικονομικής ανάπτυξης για τον θετικό αντίκτυπο τον οποίο έχει για την ποιότητα της εργασίας, της γνώσης και του επαγγελματισμού του εργαζόμενου, αλλά την ίδια στιγμή αποτελεί μέρος της εξέλιξης ως ένα μέσο διαχείρισης των επιχειρήσεων με κοινωνική συνοχή. Στο βαθμό αυτό έχει επιβεβαιωθεί από την Ευρωπαϊκή Ένωση στις δράσεις της, καθώς και στην Ευρωπαϊκή Στρατηγική για την Απασχόληση, όπου δινόταν και εξακολουθεί να δίνεται έμφαση επανειλημμένα στον καίριο ρόλο της συμμετοχής άνευ ετέρου και τη σχέση της με την ποιότητα, την παραγωγικότητα της εργασίας και τις εργασιακές σχέσεις.

Σε ευθυγράμμιση με αυτή την προσέγγιση, τον Μάρτιο του 2000 υποβλήθηκε επίσης η Έκθεση της Ομάδας Υψηλού Επιπέδου για τις Εργασιακές Σχέσεις και την Αλλαγή στην Ευρωπαϊκή Ένωση η οποία ανέφερε, ως καίρια αξιολογική προοπτική, ότι η ποιότητα της εργασίας εξαρτάται από την ποιότητα των εργασιακών σχέσεων και την ενίσχυση της συμμετοχικής κουλτούρας και των θεσμών. Και όχι μόνο. Ο συντελεστής συμμετοχής των συστημάτων της χώρας είναι μία ένδειξη των συστημάτων αξιολόγησης της ποιότητας των εργασιακών σχέσεων από κοινού με τον κοινωνικό διάλογο και την οικονομική συμμετοχή.

2. Νομοθετικές πρωτοβουλίες της Ευρωπαϊκής Επιτροπής και τα στάδια της Ευρωπαϊκής Πολιτικής τα οποία σχετίζονται με την οικονομική συμμετοχή.

Το ζήτημα της οικονομικής συμμετοχής των εργαζομένων έχει λάβει ώθηση στο Ευρωπαϊκό και διεθνές πλαίσιο στη δεκαετία του ογδόντα με τις θεωρίες για την επονομαζόμενη κοινή οικονομία και οικονομική δημοκρατία.

Η συμμετοχή μπορεί να θεωρηθεί στην ανάλυση της Κοινοτικής νομοθεσίας είτε ως ένα σύνολο δικαιωμάτων για ενημέρωση και διαβούλευση και ως η παρουσία εκπροσώπων των εργαζομένων στα διοικητικά συμβούλια των εταιρειών και ως η χρηματοπιστωτική και οικονομική συμμετοχή. Όσον αφορά τα δικαιώματα ενημέρωσης και διαβούλευσης, η Ευρωπαϊκή Κοινότητα έχει αναλάβει δράση με την έκδοση οδηγιών· ωστόσο, για τις οικονομικές συνεισφορές η δράση δεν έχει υλοποιηθεί σε δεσμευτικούς κανόνες, αλλά έλαβε χώρα μόνο με μη-δεσμευτικές πράξεις κατά κύριο λόγο για την παρουσία «του περιγράμματος απορρόφησης για θέματα σχετικά με την χρηματοπιστωτική και οικονομική συμμετοχή.»

Η πρώτη πράξη των θεσμών της κοινότητας ήταν το Μνημόνιο του 1979 σχετικά με τη συμμετοχή των εργαζομένων στη διαμόρφωση των στοιχείων του ενεργητικού, επιζητώντας μορφές και εργαλεία δικαιωμάτων συμμετοχής των εργαζομένων στο κεφάλαιο των εν λόγω εταιρειών. Επ’ αυτού, το 1983 επακολούθησε Ψήφισμα του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου
  βάσει του οποίου ζητήθηκε από την Επιτροπή να παρέμβει για το θέμα αυτό με μία πρόταση και να εξετάσει τη δυνατότητα να συντάξει μία οδηγία, τουλάχιστον για ορισμένους τομείς. Το Κοινοβούλιο στήριξε τη συμμετοχή υπογραμμίζοντας την αρχή ότι η ιδιοκτησία θα πρέπει να έχει μία κοινωνική λειτουργία και δήλωσε ότι «μόνο η ιδιοκτησία η οποία διατίθεται χωριστά και είναι ευρέως διαδεδομένη, αντιστοιχεί στην αρχή της κατανομής της εξουσίας.» Το κείμενο του ψηφίσματος, όπως επίσης υποστηρίζεται από τη θεωρία
, από ορισμένες απόψεις φαίνεται να επαναλαμβάνει την πρακτική των ταμείων αποζημίωσης της Σουηδίας τα οποία ιδρύθηκαν τη δεκαετία του εβδομήντα και του ογδόντα από τα Σκανδιναβικά σοσιαλδημοκρατικά κόμματα, με βάση την ιδέα ότι η οικονομική συμμετοχή θα μπορούσε να χρησιμεύσει ως εργαλείο για τη διανομή του πλούτου και της εξουσίας και ως εκ τούτου να λειτουργήσει ως μέσο πολιτικής για την κατανομή και την κοινωνική δικαιοσύνη. Υπό αυτή την έννοια, είναι έντονη η επιρροή της Γερμανικής νομοθετικής πρακτικής και κατά την εξέλιξη της προσοχής της Ευρωπαϊκής Κοινότητας στο φαινόμενο της συμμετοχής. Η απλή αναφορά στο ψήφισμα του 1983, ότι το εισόδημα από επενδύσεις είναι μία έκφραση αυτού αναφέρεται σε αυτό το οποίο απαιτείται από το Γερμανικό δίκαιο, από την άποψη της Προώθησης της δημιουργίας περιουσίας των εργαζομένων-Förderung der Vermögensbildung der Arbeitnehmer, το οποίο θεσπίστηκε στα τέλη της δεκαετίας του εξήντα και στις αρχές της δεκαετίας του ογδόντα, όταν η Γερμανία είχε συνάψει συμβάσεις σύμφωνα με τις οποίες οι εργοδότες αναλάμβαναν την υποχρέωση να εξασφαλίζουν στους εργαζομένους τους (πέραν του μισθού) αποδοχές από τις επενδύσεις με κατ’ αποκοπή ποσό το οποίο χορηγείτο στους εργαζομένους με βάση τα κέρδη των επιχειρήσεων.

Ο στόχος ήταν η προώθηση καλύτερης διανεμητικής δικαιοσύνης μεταξύ των εργοδοτών και των εργαζομένων. Μετά από αρκετά αιτήματα στη δεκαετία του ενενήντα υιοθετήθηκε η υπ’ αριθμ. 92/443/ΕΟΚ Σύσταση του Συμβουλίου από 27 Ιουλίου 1992 σχετικά με την προώθηση της συμμετοχής των εργαζομένων στα κέρδη και στα αποτελέσματα των επιχειρήσεων (συμπεριλαμβανομένης της συμμετοχής στο κεφάλαιο της εταιρείας). Το μέτρο της Κοινότητας το οποίο έχει μη δεσμευτικό χαρακτήρα βρίσκει την προϋπόθεσή του στην Ανακοίνωση της Επιτροπής σχετικά με το Πρόγραμμα Δράσης για την εφαρμογή του Κοινοτικού Χάρτη των Θεμελιωδών Κοινωνικών Δικαιωμάτων των Εργαζομένων του 1989. Η σύσταση, σύμφωνα με τις γραμμές του δόγματος της πλειοψηφίας, παρείχε έναν διεξοδικό ορισμό των διαφόρων μορφών οικονομικής συμμετοχής των εργαζομένων στην επιχείρηση (συμμετοχή στα κέρδη και το κεφάλαιο της εταιρείας) και προσδιόρισε τις προϋποθέσεις οι οποίες, ανεξάρτητα από τις διαφορές στην εθνική νομοθεσία, θα έπρεπε να συνοδεύουν τα διάφορα συστήματα συμμετοχής. Από αυτή την άποψη, μία σημαντική πρόταση ήταν η υιοθέτηση των «νόμιμων» εργαλείων για την στήριξη της συμμετοχής, το οποίο θα μπορούσε να μεταφραστεί σε μείωση των φόρων και μισθούς, με πρότυπο τη νομοθεσία της Γαλλίας και του Ηνωμένου Βασιλείου.

Ειδικότερα, η σύσταση καλεί ειδικά τα Κράτη Μέλη να «αναγνωρίσουν τα πιθανά οφέλη τα οποία εισάγονται από τη σημαντική έκκληση, τόσο ατομικά όσο και συλλογικά, σε μία ευρεία ποικιλία σχημάτων συμμετοχής των εργαζομένων στα κέρδη και τα αποτελέσματα των επιχειρήσεων, όπως η συμμετοχή στα κέρδη, στο κεφάλαιο της εταιρείας ή συνδυασμός των δύο σχημάτων», αναφέροντας αφενός με συνέπεια δύο βασικές προϋποθέσεις για την αποτελεσματική ώθηση κατά την προσαρμογή των υφιστάμενων νομικών δομών και αφετέρου τη συμμετοχή και την ενδυνάμωση των κοινωνικών εταίρων.

Παράλληλα με την Σύσταση, για τα πιο σημαντικά στάδια της πολιτικής της ΕΕ καίριο ρόλο διαδραμάτισε επίσης το Πρόγραμμα Κοινωνικής Δράσης 1989-1992, λαμβάνοντας συγκεκριμένη μορφή στην Έκθεση PEPPER I
 και II και το Έγγραφο Εργασίας, Οικονομική συμμετοχή των εργαζομένων στην Ευρωπαϊκή Ένωση, SEC (2001) 1308, συγχωνεύθηκε στην Ανακοίνωση του 2002. Εάν η έκθεση PEPPER I έληξε με ορισμένες συγκεκριμένες προτάσεις για δράση, η Pepper II έδειξε τα κωλύματα και τις προϋποθέσεις, από τη μία πλευρά, για την υιοθέτηση χρηματοοικονομικών σχεδίων συμμετοχής και το στενό σύνδεσμο μεταξύ της συμμετοχής και της παραγωγικότητας, χωρίς να παραμελεί τον καίριο ρόλο το οποίο διαδραματίζουν οι πολιτικές οι οποίες υιοθετήθηκαν από τις εθνικές κυβερνήσεις, από την άλλη πλευρά· έχουμε αναφερθεί στη στασιμότητα των Κρατών Μελών όσον αφορά την εφαρμογή των οδηγιών της έκθεσης. Ωστόσο ακριβώς με το Έγγραφο Εργασίας της Ευρωπαϊκής Επιτροπής σε επίπεδο ΕΕ εισήχθηκε μία προηγούμενη διαβούλευση επί του θέματος και τέθηκαν οι βάσεις για συζήτηση σε Ευρωπαϊκό επίπεδο μεταξύ των κοινωνικών εταίρων και των θεσμών της ΕΕ. Το Έγγραφο, το οποίο ακολούθησε την προσέγγιση η οποία σκιαγραφήθηκε το 2000 από τις χώρες μέλη κατά τη διάρκεια της συνόδου κορυφής της Λισαβόνας, όχι μόνο επέδειξε τις «πλέον τελευταίες εξελίξεις» και παρείχε στοιχεία για τη διάδοση της οικονομικής συμμετοχής, αλλά επίσης αφιέρωσε εκτεταμένο χώρο στην εξόρυξη των λόγων οι οποίοι δικαιολόγησαν την παρέμβαση από την Ευρωπαϊκή Επιτροπή με βάση τις αρχές της επικουρικότητας και της αναλογικότητας, ως πραγματικού προβλήματος της πρακτικής αδυναμίας σε ορισμένα Κράτη Μέλη να παρέμβουν για το θέμα αυτό.

Το Έγγραφο Εργασίας υποστηρίχθηκε κατά τη διάρκεια του ψηφίσματος του 2002 του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου σχετικά με την Ανακοίνωση της Επιτροπής προς το Συμβούλιο, το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο, την Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή των Περιφερειών σχετικά με τη διαχείριση για την προώθηση της οικονομικής συμμετοχής των εργαζομένων με τους οποίους παρότρυνε την Επιτροπή να προωθήσει την ανταλλαγή πληροφοριών και βέλτιστων πρακτικών διασυνοριακά για να μελετήσει τον αντίκτυπο της υιοθέτησης των εν λόγω σχεδίων για την ευελιξία της απασχόλησης και των μισθών. Ταυτόχρονα, παρότρυνε τα Κράτη Μέλη να εφαρμόσουν τις οδηγίες της Έκθεσης με τη συλλογική διαπραγμάτευση και να θεσπίσουν πλαίσιο πειθαρχίας το οποίο να προβλέπει φορολογικά κίνητρα.

Η Ανακοίνωση του 2002 στην ουσία ανέλαβε ό,τι προβλεφθεί από ένα Έγγραφο Εργασίας και συνάφθηκε από τις μελέτες της Eurofound στο Δουβλίνο και παρείχε κατευθυντήριες γραμμές σε τρία κεντρικά θέματα: τις γενικές αρχές ενημέρωσης για την οικονομική συμμετοχή, το πώς θα υπερβούμε τα εμπόδια των συνόρων και τις δράσεις για την μεγαλύτερη εξάπλωση των συμμετοχικών εργαλείων. Το έγγραφο, άλλωστε, είχε εξηγήσει τις θέσεις των κοινωνικών εταίρων, ιδίως όσον αφορά τον εθελοντικό χαρακτήρα της ένταξης των εργαζομένων, την κανονικότητα στην εφαρμογή των συστημάτων οικονομικής συμμετοχής και τη σαφήνεια και διαφάνεια αυτών.
3. Η Έκθεση Pepper IV και τα πορίσματά της

 Το 2008/2009 με την Έκθεση Pepper IV
, το ζήτημα της συμμετοχής επανήλθε στην προσοχή των μελετητών και των θεσμών. Η Έκθεση κατατάσσεται σε διαφορετική θέση από την προηγούμενη και προσφέρει λεπτομερή περιγραφή των τύπων και μορφών οικονομικής συμμετοχής των εργαζομένων στην Ευρώπη και αυτό είναι ιδιαίτερα χρήσιμο κατά την καθοδήγηση της αντιπαράθεσης η οποία ξεκίνησε από την Κυβέρνηση και τους κοινωνικούς εταίρους σχετικά με τις προοπτικές μεταρρύθμισης. Η καινοτομία της Έκθεσης είναι ότι για πρώτη φορά προέβημεν στη χαρτογράφηση των πολιτικών και της πρακτικής και τούτο αποτελεί σημαντική συμβολή στην ενδυνάμωση της ανταλλαγής πληροφοριών και τον προσδιορισμό του προτύπου βέλτιστης πρακτικής. Τα βασικά στοιχεία επί των οποίων εκπονήθηκε το έγγραφο είναι η περιγραφή του πεδίου εφαρμογής της νομοθεσίας και των φορολογικών κινήτρων και των εισφορών σε διάφορες χώρες, η συγκριτική αξιολόγηση των σχημάτων οικονομικής συμμετοχής, η συγκριτική ανάλυση των πολιτικών και των εθνικών χαρακτηριστικών τα οποία επηρεάζουν την εφαρμογή των συμμετοχικών προτύπων. Με βάση τον συνδυασμό των δεδομένων από την Έκθεση PEPPER IV εμφαίνεται μία θετική τάση, η οποία αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση για μία σημαντική μεταβολή της συμμετοχής σε εθνικό και Ευρωπαϊκό επίπεδο. Τα δεδομένα αποκαλύπτουν ότι πάνω από το 15% των εργαζομένων στον ιδιωτικό τομέα, συμβάλλουν στην εταιρεία όπου εργάζονται και το ποσό αυτό αυξάνει τόσο τον επιμερισμό των κερδών όσο και την κατοχή μετοχών για τους εργαζόμενους. Πράγματι, κατά την περίοδο 1999-2005 τα προγράμματα αγοράς μετοχών τα οποία προσφέρθηκαν στους εργαζόμενους (Σχήμα 1) αυξήθηκαν από 10% σε 18%, τα συστήματα επιμερισμού των κερδών (Σχήμα 2) από 19% σε 26 συνολικά και στις περισσότερες χώρες υφίσταται ενεργή δέσμευση υπέρ του συμμετοχικού τίτλου.

Σχήμα 1 - Τα δεδομένα για την εξέλιξη των προγραμμάτων αγοράς μετοχών 

την περίοδο 1999-2005


* Οι χώρες Κροατία, Λιθουανία, Μάλτα, Πολωνία, Πορτογαλία, Ρουμανία προσχώρησαν στην ΕΕ το 2007 και τα στοιχεία αναφέρονται σε αυτό το έτος 

Επεξήγηση συντομογραφίας: ESO = Συμμετοχή Εργαζομένων στην Ιδιοκτησία

Πηγή: Επεξεργασία της Έκθεσης Pepper IV, Συγκριτική Αξιολόγηση της Συμμετοχής των Εργαζομένων στα Κέρδη και τα Αποτελέσματα των Επιχειρήσεων στις Χώρες Μέλη και τις Υποψήφιες Χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης
Σχήμα 2 - Τα δεδομένα για την εξέλιξη των σχεδίων συμμετοχής στην ιδιοκτησία κατά την περίοδο 1999-2005 Ps


* Οι χώρες Κροατία, Λιθουανία, Μάλτα, Πολωνία, Πορτογαλία, Ρουμανία προσχώρησαν στην ΕΕ το 2007 και τα στοιχεία αναφέρονται σε αυτό το έτος 

Επεξήγηση συντομογραφίας: Ps = Επιμερισμός των κερδών

Πηγή: Επεξεργασία της Έκθεσης Pepper IV, Συγκριτική Αξιολόγηση της Συμμετοχής των Εργαζομένων στα Κέρδη και τα Αποτελέσματα των Επιχειρήσεων στις Χώρες Μέλη και τις Υποψήφιες Χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης
Από τις πρώιμες εκθέσεις Pepper (Ι και ΙΙ) κατά τη δεκαετία του ενενήντα τα μέτρα τα οποία είχαν ληφθεί ήταν σημαντικά για την προώθηση της συμμετοχής των εργαζομένων στα κέρδη και στα αποτελέσματα των επιχειρήσεων, καθώς φωτογράφησαν μία όχι και τόσο παρήγορη κατάσταση στο Ευρωπαϊκό πλαίσιο, εκτός από τη Γαλλία και το Ηνωμένο Βασίλειο που έχουν προοδεύσει εδώ και χρόνια στο ζήτημα.

Στην Έκθεση Pepper IV, σε αντίθεση με την προηγούμενη, αναλήφθηκε η υποχρέωση της διεξαγωγής συγκριτικής αξιολόγησης των εθνικών πολιτικών και των πρακτικών και ως εκ τούτου αποτέλεσε σημαντική συμβολή στην ενίσχυση της ανταλλαγής πληροφοριών και την αναγνώριση των προτύπων πρακτικών.

Αυτό το οποίο προκύπτει σε πρώτο βαθμό και αποτελεί τον αδύναμο κρίκο του συστήματος είναι η απουσία Κοινοτικών κανόνων για την οικοδόμηση ενός Ευρωπαϊκού συστήματος αναφοράς. Η μελέτη εξετάζει τις πολιτικές οι οποίες υιοθετήθηκαν σε εθνικό επίπεδο και τις συμπεριφορές οι οποίες ελήφθησαν από τους κύριους πρωταγωνιστές σε σχέση με τον σχεδιασμό και την εφαρμογή συστημάτων οικονομικής συμμετοχής και επιβεβαιώθηκαν όταν οι κυβερνήσεις και οι κεντρικές οργανώσεις οι οποίες εκπροσωπούν τους κοινωνικούς εταίρους, διαδραμάτισαν καίριο ρόλο, αν και με διαφορετικό τρόπο, εντός του πλαισίου της εθνικής συμμετοχής.

3.1 Ο ρόλος των εθνικών κυβερνήσεων και μία σύντομη σύγκριση 

Οι εθνικές πολιτικές ουσιαστικά βασίζονται σε δύο θεμελιώδεις αρχές: πρώτον, στην εθελοντική φύση του μέσου το οποίο δεν απαιτεί ούτε από τους εργαζόμενους ούτε από τις επιχειρήσεις να το εφαρμόσουν και δεύτερον, στην αυτονομία των άλλων εργατικών οργανώσεων οι οποίες βασίζονται σε συλλογικές διαπραγματεύσεις για την επίτευξη συμμετοχικών τίτλων. Αυτή είναι η περίπτωση της Γαλλίας, όπου εκτός από τους νόμους οι οποίοι προβλέπουν για αμφότερες τη συμμετοχή και την ιδιοκτησία, εφαρμόζονται επίσης πρακτικές οι οποίες καθορίζονται στις συλλογικές συμβάσεις.

Οι εθνικές πολιτικές μπορούν με τον τρόπο αυτό να επηρεάσουν το μέγεθος, τα χαρακτηριστικά και τις πρακτικές συμμετοχής σε επίπεδο μεμονωμένων επιχειρήσεων και να αναπτύξουν τρόπους για να καταστήσουν αυτό το εργαλείο πιο ελκυστικό για τις μικρές και μεσαίες επιχειρήσεις (ΜΜΕ).

Σε άλλες περιπτώσεις, οι κυβερνήσεις λαμβάνουν υπόψη τα καθήκοντά τους σύμφωνα με το θεσμικό πλαίσιο, αλλά αφήνουν την επιχείρηση ή τμήματα της βιομηχανίας να προωθήσουν τα σχέδια. Τούτο έχει αποδειχθεί από το γεγονός ότι σε ορισμένες χώρες οι εταιρείες καθορίζουν μονομερώς τα επιχειρηματικά σχέδια της οικονομικής συμμετοχής των εργαζομένων τα οποία τίθενται σε ατομική βάση, ενώ σε άλλες η ανάληψη επιχειρηματικού κινδύνου είναι συλλογική επένδυση των εργαζομένων και αποτελεί το αποτέλεσμα διαπραγμάτευσης μεταξύ των εκπροσώπων οργανώσεων της ιδιοκτησίας και των εργαζομένων οι οποίοι αποτελούν μέρος της διαχείρισης ή του ελέγχου.

Σε σύγκριση με τις πολιτικές αυτές, ωστόσο, παρατηρείται έλλειψη ενδιαφέροντος, καθώς το κύριο μειονέκτημα της οικονομικής συμμετοχής εγκείται τόσο στον κίνδυνο μεταφοράς του επιχειρηματικού ρίσκου στους εργαζομένους όσο και στο περιορισμένο πεδίο εφαρμογής αυτών των εργαλείων στις ΜΜΕ.

Εντός του γενικού πλαισίου των χωρών της ΕΕ και επί του παρόντος, τα δεδομένα δείχνουν ότι ο τρόπος συμμετοχής διαφέρει ανάλογα με τους τύπους των σχημάτων τα οποία χρησιμοποιούνται: η εναλλαγή από τις μορφές επιμερισμού των κερδών στη συνεισφορά επιλογών από τους υπαλλήλους και στη συμμετοχή των εργαζομένων στην ιδιοκτησία, καθεστώς ιστορικά δημοφιλές στη Γαλλία και την Αγγλία, όπου παρέχονται προγράμματα αποταμίευσης για τη στήριξη της απόκτησης μετοχών. 

Ειδικότερα, στη Γαλλία υπάρχουν εθελοντικά σχήματα συμμετοχής, το Intéressement des Salariés-Ενδιαφέρον των Μισθωτών και άλλα υποχρεωτικά για εταιρείες με περισσότερους από 50 εργαζόμενους, το επονομαζόμενο Participation aux fruits de l'expansion- Σχήμα επιμερισμού κερδών.

Η συγκριτική ανάλυση δείχνει ότι η χρηματοδοτική συμμετοχή εξακολουθεί να είναι υπανάπτυκτη, με κάλυψη μικρότερη του 10% και ότι παρουσιάζεται μόνο σε εταιρείες συγκεκριμένου μεγέθους, στην Ιταλία, το Βέλγιο, την Κύπρο και την Ισπανία, όπου τα τελευταία χρόνια η πολιτική χρήσης των δικαιωμάτων προαίρεσης αγοράς μετοχών για το προσωπικό έχει επιτευχθεί μόνο μεμονωμένα. Η κατάσταση είναι διαφορετική και εξειδικευμένη στα νέα Κράτη Μέλη της ΕΕ: η εξέλιξη ​​του πρώτου συμμετοχικού εργαλείου σε ορισμένες χώρες υπήρξε αργή, όπως και σε άλλες, ακόμη και εάν είναι ισχυρά ανεπτυγμένες σε διαφορετικά θέματα. Αυτή είναι η περίπτωση της Σλοβενίας, η οποία εάν και είναι μεταξύ των χωρών σε μεταβατικό στάδιο όπως η Βουλγαρία, η Πολωνία και η Κροατία, έχει εφαρμόσει ένα πρόγραμμα προώθησης και οικονομικής ανάπτυξης με βάση την ταχεία ιδιωτικοποίηση και έχει αυξήσει το επίπεδο της οικονομικής συμμετοχής των εργαζομένων. Σε αυτά τα δεδομένα θα πρέπει να προστεθεί η θέση της Ρουμανίας, η οποία αυτή τη στιγμή είναι η μόνη χώρα που έχει νομοθεσία στον τομέα του δικαίου εταιρειών για τις κερδοσκοπικές εταιρείες στο κράτος ακόμα και για έναν περιορισμένο αριθμό αυτών, ενώ η Τουρκία παρόλο που δεν ευρίσκεται μεταξύ των χωρών σε μεταβατικό στάδιο, έχει νόμο για επιμερισμό των κερδών.

Όσον αφορά τη θέση των συνδικάτων, σε γενικές γραμμές τάσσονται υπέρ αυτών των μορφών οικονομικής συμμετοχής υπό τον όρο ότι τηρούνται ορισμένες εγγυήσεις, υπό την έννοια ότι τα εν λόγω σχήματα θα πρέπει να συμφέρουν όλους στον ίδιο βαθμό, δεν θα πρέπει να μειώνουν τις αμοιβές και θα προστατεύουν τους εργαζόμενους από υπερβολικούς κινδύνους.

Σε ορισμένες περιπτώσεις, τα συνδικάτα προτιμούν τον επιμερισμό των κερδών παρά τα προγράμματα αγοράς μετοχών, διότι πιστεύεται ότι ο κίνδυνος της υποκατάστασης των αμοιβών είναι χαμηλότερος και αυτό το σύστημα είναι επίσης ικανό για την επίτευξη μεγαλύτερης οικονομικής δημοκρατίας.

Από την πλευρά των εργοδοτών, οι μορφές οικονομικής συμμετοχής σε ορισμένα κράτη τυγχάνουν ευνοϊκής προσέγγισης, καθώς αναγνωρίζεται ο ρόλος τους στην προώθηση της πίστης, της δέσμευσης των εργαζομένων και της αύξησης της ανταγωνιστικότητας. Στη Βρετανία, για παράδειγμα, οι επιχειρηματίες διαβλέπουν τη χρηματοδοτική συμμετοχή ως ένα χρήσιμο εργαλείο για τη συμμόρφωση των μισθών με την ατομική και τη συλλογική παραγωγικότητα· στη Γερμανία και την Ολλανδία, ωστόσο, είναι πιο προσεκτικοί και θεωρούν ότι αυτές οι μορφές συμμετοχής μπορούν να φέρουν στην εταιρεία όχι μόνο οφέλη αλλά επίσης και κινδύνους.

Η έκθεση εξετάζει επίσης στενά τις ΗΠΑ, όπου είναι διαδεδομένη η συμμετοχή των εργαζομένων, ιδίως στη δυναμική των οικονομικών αποτελεσμάτων και στις δύο περιπτώσεις επιμερισμού των κερδών, δένοντας ένα μέρος της αμοιβής στην απόδοση της εταιρείας υπό τη μορφή του επιμερισμού κερδών και με προγράμματα αγοράς μετοχών με τη μορφή του ESOP – Πρόγραμμα Κατοχής Μετοχών από Εργαζομένους. Σε αυτή την κατεύθυνση και προς ενθάρρυνση της ανάπτυξης αυτών των προγραμμάτων, ακόμη και στο πλαίσιο της Ευρωπαϊκής Επιτροπής, το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο και η Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή, μετά την ανακοίνωση από 14 Μαρτίου 2006 (COM (2006) 117 οριστική), ως μέρος της εφαρμογής του Κοινοτικού προγράμματος της Λισαβόνας για την ανάπτυξη και την απασχόληση το οποίο θέσπισε ένα ολοκληρωμένο πλαίσιο πολιτικής για τις ΜΜΕ (μικρές και μεσαίες επιχειρήσεις) στο οποίο αναγνωρίζεται πλήρως η σημασία της μεταβίβασης της ιδιοκτησίας των εταιρειών, είναι πρόθυμοι να προωθήσουν ένα σχέδιο για την ανάπτυξη ενός προτύπου υπό το Κοινοτικό πλαίσιο των ESOP.

4. Η προοπτική de jure condendo (η ορθή) στην Ευρώπη

Η μελλοντική προοπτική στην οποία έχουν καταλήξει οι μελέτες είναι η θέσπιση νομοθεσίας για το ζήτημα αυτό, με Σύσταση του Συμβουλίου σχετικά με την ύπαρξη Ευρωπαϊκής πλατφόρμας χρησιμοποιώντας τη σπονδυλωτή προσέγγιση της επονομαζόμενης Δομοστοιχειακής Προσέγγισης – η οποία θεωρείται ως ένας από τους θεμελιώδεις πυλώνες του Ευρωπαϊκού κοινωνικού μοντέλου – και τη χρήση οικονομικών κινήτρων για την ενθάρρυνση της εθελοντικής οικονομικής συνεισφοράς.

Η τελευταία πράξη της Κοινότητας, κατά χρονολογική σειρά, είναι η γνωμοδότηση της ΕΟΚΕ (Ευρωπαϊκή Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή) για την οικονομική συμμετοχή των εργαζομένων στην Ευρώπη, η οποία εγκρίθηκε την 21 Οκτωβρίου 2010 και υποδεικνύει την πρόταση συνέχισης της συζήτησης επί του ζητήματος προκειμένου να δοθεί νέα ώθηση, ώστε να αυξηθεί η ευαισθητοποίηση του κοινού και των κοινωνικών εταίρων σε Ευρωπαϊκό επίπεδο και ώστε τα Κράτη Μέλη να δείξουν ενδιαφέρον για το ζήτημα και να αναγνωρίσουν τα εμπόδια τα οποία προκύπτουν κατά την εφαρμογή των συμμετοχικών εργαλείων για την ανάπτυξη λύσεων.

Υπό αυτή την έννοια, η γνωμοδότηση προτείνει πιθανά ad hoc μέτρα τα οποία πρέπει να ληφθούν σε Ευρωπαϊκό επίπεδο. Βασική αρχή είναι: η συμμετοχή πρέπει να είναι εθελοντική και δεν μπορεί να αντικαταστήσει τους μισθούς, αλλά θα πρέπει να αποτελέσει την ενοποίηση του συστήματος μισθοδοσίας και δεν μπορεί να εμποδίζει τις πραγματικές μισθολογικές διαπραγματεύσεις. Υπάρχουν και άλλα θέματα. Το ζήτημα πρέπει να γίνει κατανοητό από τους εργαζομένους και, στο βαθμό αυτό, θα συμπληρώνει άλλες μορφές συμμετοχής των εργαζομένων, θα πρέπει να παραμένει διαχωρισμένο από τα συνταξιοδοτικά συστήματα, αλλά μπορεί να αποτελέσει πρόσθετο πόρο προς όφελος σε ατομικό επίπεδο. Μία άλλη σημαντική πτυχή είναι ότι η γνωμοδότηση τονίζει την ανάγκη της διάδοσης και της προώθησης της διάχυσης της ορθής πρακτικής.

Η ΕΟΚΕ στηρίζει την εφαρμογή των συμμετοχικών συστημάτων σε τακτική βάση, τον υπολογισμό σύμφωνα με προκαθορισμένο τύπο· η εφαρμογή συμπληρώνει το παραδοσιακό σύστημα αμοιβών, η εφαρμογή αναφέρεται τόσο στον ιδιωτικό τομέα όσο και στον δημόσιο τομέα, παράλληλα με την ενημέρωση και τα σχήματα κατάρτισης των εργαζομένων τα οποία προσφέρονται. Επίσης, επιβεβαιώνει το πλαίσιο της ανακοίνωσης της Επιτροπής για την προώθηση της οικονομικής συμμετοχής των εργαζομένων το 2002.

Οι προτάσεις είναι: υιοθέτηση της Σύστασης του Συμβουλίου σχετικά με τη θέσπιση μιας Ευρωπαϊκής πλατφόρμας για την οικονομική συμμετοχή των εργαζομένων χρησιμοποιώντας διάφορες μεθόδους, συμπεριλαμβανομένης της σπονδυλωτής προσέγγισης και λαμβάνοντας υπόψη τα ESOP ή προγράμματα συλλογικής συμμετοχής των εργαζομένων τα οποία χρηματοδοτούνται μέσω της συμμετοχής στα κέρδη που προκύπτουν μέσω παροχής για τη συμπλήρωση του κανονικού μισθού, προώθηση της συμμετοχής μέσω φορολογικών κινήτρων, στο βαθμό που έχουν προαιρετικό χαρακτήρα και δεν έρχονται σε αντίθεση με το εθνικό δίκαιο και, ως εκ τούτου, εισαγωγή εφαρμογών οι οποίες περιλαμβάνουν διασυνοριακή εναρμόνιση όσον αφορά τα κίνητρα στα διάφορα Κράτη Μέλη και θα μπορούσαν να έχουν θετικές επιπτώσεις τόσο στη ζήτηση όσο και στην προσφορά.

Επίσης, με την εξέταση της δυνατότητας εφαρμογής της, κατ’ εξαίρεση και σε περίπτωση εταιρικής κρίσης, η συμμετοχή μπορεί να χρησιμοποιηθεί ως αποζημίωση για μειώσεις μισθών ή άλλες παραχωρήσεις για τους εργαζόμενους. Στη βάση αυτή, βαίνουμε σταδιακά προς την πεποίθηση ότι, σε περίπτωση στήριξης για την αποκατάσταση της εταιρείας, οι εργαζόμενοι δικαιούνται, ως αντάλλαγμα, να αναγνωρισθούν ως εταίροι από όλες τις απόψεις και για το σκοπό αυτό, δεδομένου του κινδύνου μίας εταιρείας χαρτοφυλακίου, όπως για παράδειγμα στην Αυστρία, αυτή θα μπορούσε να είναι η σωστή λύση. Σε τέτοιες περιπτώσεις, τα εργατικά συμβούλια και τα συνδικάτα στο εσωτερικό της εταιρείας, ανάλογα με τον τύπο της οργάνωσης, εμπλέκονται στη στρατηγική λήψης αποφάσεων (για παράδειγμα, στο πλαίσιο του Διοικητικού Συμβουλίου και άλλων διαχειριστικών φορέων και, κατά περίπτωση, ως διαχειριστές).

Ο ρόλος της χρηματοδοτικής συνεισφοράς μπορεί επίσης να σχετίζεται ως μορφή χρηματοδότησης της εταιρείας και επίσης να βοηθά στην αύξηση της εσωτερικής ευελιξίας (σε αντίθεση με την εξωτερική) και εν συνεχεία στην αποφυγή απολύσεων. Βραχυπρόθεσμα τα αποτελέσματα θα μπορούσαν να είναι η διατήρηση των θέσεων εργασίας και η μείωση των κοινωνικών μεταβιβάσεων, μακροπρόθεσμα, ωστόσο, θα βελτιωνόταν η ανταγωνιστικότητα και η διαχείριση των επιχειρήσεων. Ωστόσο, αυτές οι δυνητικές επιπτώσεις χρήζουν περαιτέρω ανάλυσης στο πλαίσιο της ευελιξίας με ασφάλεια της Επιτροπής και μελετούνται από την επικεφαλής Ομάδα εμπειρογνωμόνων.

5. Συμμετοχή και σύναψη συλλογικών συμβάσεων: μία ανοικτή συζήτηση

Μια ερώτηση στην οποία ο ακαδημαϊκός, αλλά και ο επιχειρηματικός κόσμος, έχει προσπαθήσει να δώσει μία απάντηση αφορά τη σχέση μεταξύ της συμμετοχής και των συλλογικών συμβάσεων και το εάν αυτή η έκφραση ως χαρακτηριστική των πλουραλιστικών εργασιακών σχέσεων, μπορεί (και αν ναι, σε ποιο βαθμό) να συμβιώσει με τη συμμετοχή των εργαζομένων στην εταιρεία
 .

Από τον Flanders στη δεκαετία του ογδόντα, ο οποίος υποστήριξε με σθένος τον διαχωρισμό μεταξύ της συμμετοχής και των συλλογικών συμβάσεων – αναφέροντας ως παράδειγμα την πρακτική της γερμανικής Mitbestimmung-Συνδιαχείρισης ότι «ορισμένες μορφές συμμετοχής συνδικάτων, οι οποίες θα μπορούσαν να ελεγχθούν με τη συμφωνία της συνδιαχείρισης της Γερμανικής βιομηχανίας, έχουν διαφορετική φύση από εκείνες οι οποίες προκύπτουν από τις συλλογικές συμβάσεις»
 – μέχρι σήμερα, η εξέλιξη των εργασιακών σχέσεων έχει δείξει ότι η λογική αυτή δεν είναι απόλυτα ανταγωνιστική. Παρ’ όλα αυτά υπάρχουν κάποιοι που πιστεύουν ότι, αντί να αποτελέσει σημείο αναφοράς αντικατάστασης, η συμμετοχή μπορεί να βοηθήσει ωστόσο την αποκατάσταση της ικανότητας για καινοτομία και αποτελεσματικές ρυθμίσεις στις εργασιακές σχέσεις στο πλαίσιο της παγκοσμιοποίησης των αγορών.
 (10).

Άλλες οδηγίες θεωρούν επίσης ότι αμφότερες οι ιδέες εμπίπτουν στην κατηγορία της συνδικαλιστικής δημοκρατίας στην οποία «γίνεται συγκεκριμένη αναφορά στον σχηματισμό και την οικοδόμηση της αντισταθμιστικής εξουσίας της διαχείρισης: ένα φαινόμενο το οποίο αποδεικνύεται από πολλούς διαφορετικούς μηχανισμούς, μέσω των οποίων υλοποιείται η επιρροή των εργαζομένων και των οργανώσεών τους στη διαχείριση της εταιρείας και στην οικονομία» και πιο συγκεκριμένα σε «οποιονδήποτε μηχανισμό ή μέθοδο απόδοσης ρυθμιστικών εξουσιών, ωστόσο, οπουδήποτε και για οποιοδήποτε παρεχόμενο θέμα, βάσει των οποίων οι εργαζόμενοι ή οι εκπρόσωποί τους συμφωνούν στη διαμόρφωση κανόνων (αποφάσεων) οι οποίες θα πρέπει να διέπουν τις συνθήκες υπό τις οποίες εκτελείται η εργασία»
 .

Οι συλλογικές διαπραγματεύσεις και η συμμετοχή είναι ως εκ τούτου έννοιες οι οποίες είναι δεμένες μεταξύ τους: η μεν πρώτη μπορεί να είναι το μέσο και ο καλύτερος υποψήφιος για την ανάπτυξη συνεργατικών / συμμετοχικών μοντέλων, η δε δεύτερη εκφράζεται ως αντανάκλαση συμβατικών μοντέλων τα οποία χαρακτηρίζουν τις επιμέρους χώρες. Πλέον αυτών, η διαδικασία των διαπραγματεύσεων οι οποίες οδηγούν στην επιδίωξη των δικαιωμάτων ενημέρωσης, διαβούλευσης και συμμετοχής δεν είναι τίποτα άλλο πέραν μίας μορφής συλλογικής σύμβασης. Ο Clegg
  θεωρεί τις συλλογικές διαπραγματεύσεις ως την πληρέστερη έκφραση και την ιδανική μορφή της συμμετοχής, όπου άλλες μορφές θα ήταν εναλλακτικές λύσεις ή μερικά υποκατάστατα λόγω της υπανάπτυξης των συμβαλλομένων. Επιπλέον, η σχέση μεταξύ των συλλογικών συμβάσεων
 και της συμμετοχής – κυρίως όσον αφορά τα θέματα της συμμετοχής ή, γενικότερα, της συμπερίληψης των εργαζομένων – αποτελεί τον ακρογωνιαίο λίθο του Ευρωπαϊκού δικαίου περί συνδικάτων το οποίο διαμορφώνεται γύρω από τον κοινωνικό διάλογο. Σε γενικές γραμμές, όμως, αποτελεί μία ισορροπία μεταξύ των θεσμικών οργάνων και των συμμετοχικών μορφών συνδικαλιστικής οργάνωσης και η «εξισορροπημένη» συμμετοχή τους αναφέρεται στην Οδηγία 94/45/ΕΚ του 1994
 περί της εισαγωγής μέτρων για την ενθάρρυνση βελτιώσεων για την ασφάλεια και την υγεία στο χώρο εργασίας ώστε να αναδειχθεί κάτι πλέον της διαβούλευσης, η οποία παρέχεται βάσει του ίδιου προτύπου, το οποίο θα είναι η θεσμοθετημένη συμμετοχή μέσω εκλεγμένων αντιπροσώπων ή διορισμένων από το συνδικάτο
.

Κατά συνέπεια, τα σχετικά δικαιώματα συμμετοχής σε διαφορετικά εθνικά πλαίσια, μπορούν να λάβουν μία διαφορετική μορφή σε σχέση με άλλους παράγοντες, όπως τα διάφορα συστήματα εργασιακών σχέσεων, τα πρότυπα εκπροσώπησης εργαζομένων, τη φύση της σχέσεως εργασίας, την οργανωτική διάσταση των εταιρειών και των αγορών, τη σχέση μεταξύ των νομικών και συμβατικών πηγών. Σε αυτές τις βάσεις η έννοια της συμμετοχής των εργαζομένων και των εκπροσώπων τους έχει εφαρμοστεί με διαφορετικό τρόπο σε σχέση με τους διάφορους βαθμούς έντασης και ανάλογα με την ικανότητα επιρροής της λήψης αποφάσεων. Έτσι μπορούν να αναγνωρισθούν διαφορετικά δικαιώματα συμμετοχής τα οποία αντιστοιχούν στα διάφορα επίπεδα συμμετοχής: η πληροφόρηση, η οποία γίνεται αντιληπτή ως η κοινοποίηση γνώσεων, η διαβούλευση, η οποία γίνεται αντιληπτή ως η δυνατότητα του εργοδότη να αποκτήσει / λάβει από τους εργαζόμενους μη-δεσμευτικές συστάσεις για την απόφασή του· οι υποχρεώσεις προς αντιμετώπιση, οι οποίες γίνονται αντιληπτές ως δραστηριότητα με στόχο τη σύναψη συμφωνίας (στο σημείο αυτό, ας συλλογισθούμε τους όρους αναβολής μίας συλλογικής σύμβασης)· η συναπόφαση, η συνδιαχείριση.

6. Ο «Κώδικας Συμμετοχής» και οι πρακτικές 

Μετά την Κοινή Ανακοίνωση από 9 Δεκεμβρίου 2011 και μετά από μήνες αναγνώρισης και παρακολούθησης της νομοθεσίας, το Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής Πολιτικής με την υποστήριξη των κοινωνικών εταίρων παρουσίασε την 7 Ιουλίου 2011 τον Κώδικα Συμμετοχής, ο οποίος είναι ένα ανοικτό έγγραφο το οποίο περιέχει μία συλλογή από επιλεγμένους, σχολιασμένους και οργανικούς κανόνες και κάποιες ορθές πρακτικές οι οποίες έχουν ήδη δοκιμαστεί. Η εμβριθής «Επιτομή» χωρίζεται σε πέντε μακροοικονομικούς τομείς – τη νομοθεσία, την εθνική νομοθεσία, τα σχέδια και τα νομοσχέδια, τις συνδικαλιστικές συμφωνίες, τις βέλτιστες πρακτικές – και έναν οδικό χάρτη των Ιταλικών κανονισμών οι οποίοι διέπουν τους συμμετοχικούς θεσμούς. Και ο μακροοικονομικός τομέας «εθνική νομοθεσία» είναι η πιο σημαντικός. Εκτός από τις συνταγματικές διατάξεις και αυτές του Αστικού Κώδικα συλλέγονται επίσης η κρατική νομοθεσία, η εφαρμογή των οδηγιών της ΕΕ για τα δικαιώματα ενημέρωσης και διαβούλευσης, η περιφερειακή νομοθεσία, η νομολογία, οι κανόνες της διοικητικής πρακτικής οι οποίες διέπουν την ασφάλεια της φορολογίας και την κοινωνική ασφάλεια, από κοινά δικαιώματα προαίρεσης αγοράς μετοχών μέχρι πειραματικά μέτρα για την αύξηση της εργατικής παραγωγικότητας· αλλά και τις εθνικές ενοποιημένες συλλογικές συμβάσεις και δηλώσεις, τις κοινές ανακοινώσεις και τις διομοσπονδιακές συμφωνίες ως πιο σημαντική εφαρμογή της Κοινοτικής νομοθεσίας. Έπεται αιτιολογημένη Σημείωση για τη διεθνή έγγραφη τεκμηρίωση ώστε να επιτραπεί στον ενδιαφερόμενο αναγνώστη να εκτιμήσει τη στρατηγική σημασία του θέματος από τη συγκεκριμένη γωνία της σύγκρισης μεταξύ του τομέα της Ιταλίας και της Ευρωπαϊκής νομοθεσίας. Στο ίδιο πνεύμα του Κώδικα συμμετοχής, η μελέτη αυτή έχει ως στόχο να αναλύσει την Ιταλική νομοθεσία σχετικά με τη συμμετοχή των εργαζομένων, εστιάζοντας στις δυναμικές και τις αδυναμίες, χωρίς να παραμελείται το συγκριτικό πλαίσιο· με προσέγγιση στην διεπιστημονική έρευνα προσπαθεί επίσης να εντοπίσει τις διαφορετικές πτυχές της σχέσης μεταξύ εταιρειών οι οποίες αναζητούν νέες οργανωτικές δομές, της ανθρώπινης εργασίας η οποία επενδύεται με νέες ευθύνες και των κοινωνικών και θεσμικών πλαισίων εντός των οποίων τοποθετείται το φαινόμενο της συμμετοχής των εργαζομένων.

7. Η χρηματοδοτική συμμετοχή στον Αστικό Κώδικα

Σε νομοθετικό επίπεδο, ο Αστικός Κώδικας έχει εντοπίσει διάφορους τρόπους απόκτησης κοινής κυριότητας και ευρισκόταν σε στάδιο προετοιμασίας για την προστασία των μορφών αμοιβής οι οποίες συνδέονται με τα κέρδη της εταιρείας με τις διατάξεις των Άρθρων 2349, 2358, 2441
, οι οποίες έχουν ως βάση τους το Άρθρο 2099, παράγραφος 3, σύμφωνα με το οποίο «ο εργαζόμενος μπορεί επίσης να πληρώνεται εν όλω ή εν μέρει με συμμετοχή στα κέρδη ή με προϊόντα βάσει προμήθειας ή με παροχές σε είδος» και το Άρθρο 2102 το οποίο προβλέπει ότι «εάν οι εταιρικές πολιτικές ή οι συμφωνίες ή δεν ρυθμίζουν άλλως, τα επιχορηγήματα τα οποία καταβάλλονται στον εργαζόμενο προσδιορίζονται σύμφωνα με τα καθαρά κέρδη του επιχειρηματία και για τις εταιρείες οι οποίες υπόκεινται σε δημοσίευση του ισολογισμού, με βάση τα καθαρά κέρδη στις δημοσιευμένες οικονομικές καταστάσεις».

Η διάκριση μεταξύ επιμερισμού των κερδών και της ιδιοκτησίας των εργαζομένων προσεγγίζεται ως απίθανη τόσο από οικονομικής απόψεως όσο και λόγω ενός αυστηρού νομικού περιγράμματος.

Σε περίπτωση κατά την οποία υπάρχει συμφωνία για την κατανομή των κερδών μεταξύ των εργοδοτών και των εργαζομένων (επιμερισμός των κερδών) ο μεταβλητός μισθός έχει σχεδιαστεί για να εξασφαλίσει την καλύτερη κατανομή εισοδήματος το οποίο παράγεται από την εταιρεία. Αυτός είναι ένας τύπος κατά τον οποίο η οικονομική συμμετοχή είναι άμεση, διότι ο εργαζόμενος λαμβάνει αμέσως τα χρηματικά ποσά κατά τη μισθοδοσία και δημιουργεί μία μορφή μεταβλητής αμοιβής, η οποία, ενώ μεταφέρει στους εργαζόμενους ορισμένους από τους κινδύνους της εταιρείας, «δεν μεταβάλλει την τυπική αιτία της συμβάσεως εργασίας», η οποία αποτελείται από «αμοιβαία δεσμευτική σχέση μεταξύ της απόδοσης εργασίας και της αμοιβής».

Η κατάσταση διαφέρει, εάν ο εργαζόμενος συμμετέχει σε πρόγραμμα αγοράς μετοχών το οποίο υποδηλώνει «την πραγματική σύνδεση του εργαζομένου με επιχειρηματικά κεφάλαια», είτε μέσω της άμεσης πρόσβασης στην ιδιοκτησία της εταιρείας, είτε μέσω της έμμεσης συμμετοχής στην οικονομική απόδοση με τη μορφή μερισμάτων και την εκτίμησή του εγγεγραμμένου μετοχικού κεφαλαίου, η αξία του οποίου καθορίζεται σύμφωνα με τις οικονομικές επιδόσεις και την παραγωγή της εταιρείας. Το κοινό στοιχείο και στις δύο μορφές συμμετοχής (όπως τα κέρδη και τα εταιρικά κεφάλαια) είναι το κίνητρο του εργοδότη, ο οποίος υποστηρίζει την υιοθέτηση αμφότερων των οικονομικών και των χρηματοοικονομικών προτύπων συμμετοχής, καθώς και το κίνητρο του εργαζομένου ο οποίος αισθάνεται ότι συμμετέχει στην τύχη της εταιρείας και συμβάλλει στην επίτευξη των εταιρικών στόχων. Αναμφίβολα, ωστόσο, σε επίπεδο μακροοικονομικής αποζημίωσης η υιοθέτηση των εν λόγω μορφών έχει δυνητικό αντιπληθωριστικό αντίκτυπο και τονώνει τον ενάρετο κύκλο της οικονομίας.

7.1 Άρθρο 2349 του Αστικού Κώδικα: ελεύθερη εκχώρηση μετοχών και αμεταβίβαστα ομόλογα

Για την απόδοση μετοχών στους εργαζομένους των εισηγμένων εταιρειών, πηγές κανονιστικού περιεχομένου περιέχονται στον Αστικό Κώδικα στο Άρθρο 2349, το οποίο διέπει την περίπτωση της δωρεάν κατανομής των δωρεάν μετοχών από μία εταιρεία στους εργαζομένους της, στο Άρθρο 2358, παράγραφος 3 και στο Άρθρο 2441, τελευταία παράγραφος, όσον αφορά την προσφορά νέων μετοχών της εταιρίας στους εργαζομένους της. Το Άρθρο 2349 του Αστικού Κώδικα στην παράγραφο 1 (λόγω της τροποποίησης του νομοθετικού διατάγματος υπ’ αριθμ. 6/2003) ορίζει ότι εάν τούτο προβλέπεται από το καταστατικό της εταιρείας, η έκτακτη γενική συνέλευση μπορεί να αποφασίσει να διαθέσει κέρδη στους εργαζόμενους της εταιρείας ή στις εταιρείες οι οποίες ελέγχονται από «την έκδοση [μετοχών] για ποσό ίσο με τα κέρδη αυτά, ως ειδική κατηγορία μετοχών οι οποίες θα διατεθούν χωριστά». Για τις ενέργειες αυτές η εταιρεία μπορεί να θεσπίσει «ειδικούς κανόνες όσον αφορά τη μορφή, τον τρόπο και τα τέλη μεταβίβασης τα οποία είναι καταβλητέα στους μετόχους».

Όσον αφορά ακριβώς την ένταση και την έκταση των περιορισμών και, ιδίως, τη νομική περιγραφή του τίτλου βάσει του οποίου χορηγούνται οι μετοχές, έχει αναπτυχθεί μία ενδιαφέρουσα συζήτηση σε ακαδημαϊκό και νομολογιακό επίπεδο. Ο συλλογισμός έχει ως εξής: η κατανομή των μετοχών σύμφωνα με το Άρθρο 2349 του Αστικού Κώδικα αποτελεί μία δωρεά του εργοδότη ή αντιπροσωπεύει αποζημίωση μεταβίβασης;

Κάποιο μέρος της θεωρίας, τόσο στο εργατικό δίκαιο όσο και στο εμπορικό δίκαιο, θεωρεί ότι η διάταξη αυτή υπάγεται στις πράξεις γενναιοδωρίας του επιχειρηματία
. Μόνο με τον ενστερνισμό αυτού του ισχυρισμού θα είχε νόημα να γίνει αναφορά στην «εξαιρετική φύση» της εκχώρησης κερδών, αλλιώς, εάν η εν λόγω διανομή μετοχών πρέπει να αποτελέσει μέρος μίας δυναμικής συσχέτισης θα αντιμετωπίζαμε τη μορφή μίας «τακτικής» αποζημίωσης για εργασία η οποία παρασχέθηκε. Αυτή η προσέγγιση η οποία αποδεσμεύει την παράδοση των μετοχών από την εκτέλεση της εργασίας φαίνεται να υπερθεματίζεται επίσης από το Άρθρο 51, παράγραφος 2, εδάφιο ζ, της Ενοποιημένης Φορολογίας Εισοδήματος, όπως τροποποιήθηκε τελευταία με το Νομοθετικό Διάταγμα από 3 Οκτωβρίου 2006, υπ’ αριθμ. 262, το οποίο αντικαταστάθηκε με τροποποιήσεις από τον Νόμο υπ’ αριθμ. 286 από 24 Νοεμβρίου 2006. Στον κανόνα αναφέρεται ότι δεν συμβάλλει στον σχηματισμό του εισοδήματος «η αξία των μετοχών οι οποίες προσφέρθηκαν σε όλους τους εργαζόμενους για ποσό το οποίο δεν υπερβαίνει συνολικά κατά τη διάρκεια της φορολογικής περιόδου τα 4 εκατομμύρια λίρες [2.065,83 Ευρώ, εκδ.], υπό την προϋπόθεση ότι δεν εξαγοράζονται από την εκδότρια εταιρεία ή από τον εργοδότη ή ότι άλλως διατίθενται πριν από την πάροδο τριών ετών από την ανάληψη, εάν οι μετοχές πωληθούν πριν από την εν λόγω περίοδο, το δε ποσό το οποίο έχει συμβάλει στο εισόδημα κατά τη στιγμή της αγοράς υπόκειται σε φορολογία στη φορολογική περίοδο κατά την οποία πραγματοποιείται η μεταβίβαση».

Ωστόσο μία άλλη σχολή σκέψης, ακόμη και χωρίς την πρόθεση να αναγκάσει την εξήγηση των Άρθρων 2349 και 2099 του Αστικού Κώδικα, πιστεύει ότι «φαίνεται ως μία ανακατασκευασμένη αντίληψη της έννοιας της συναλλαγής η οποία δεν είναι αυστηρά αγκιστρωμένη στην εκπλήρωση των προκαθορισμένων μισθολογικών υποχρεώσεων, αλλά η οποία εστιάζει σε μία εκτεταμένη ιδέα συσχετισμού: το να υπάγονται τα πάντα σε αυτόν τον τομέα οφείλεται στον εργαζόμενο λόγω της παροχής εργασίας»
.

 Στην ίδια κατεύθυνση, επίσης, είναι η απόφαση την οποία εξέδωσε την 24 Οκτωβρίου 2001 το Ισπανικό Ανώτατο Δικαστήριο (Τμήμα Κοινωνικών Υποθέσεων), η οποία κατά την ανακατασκευή της φύσης των μετοχών οι οποίες παρασχέθηκαν στους εργαζόμενους προσφεύγει σε μία έννοια της αποζημίωσης σύμφωνα με την οποία τα οικονομικά οφέλη τα οποία λαμβάνει ο εργαζόμενος είναι αιτία και συνέπεια της παρουσίας μίας σχέσεως εργασίας μεταξύ των μερών και η οποία νομιμοποιεί τη διανομή. Επομένως, η έννοια της αντιστοιχίας διευρύνεται στην ερμηνευτική της διάσταση και δεν προορίζεται μόνο αυστηρά ως η υποχρέωση οφειλής αμοιβής για την εργασία, αλλά μπορεί να διαμορφωθεί ως μία αυστηρά λειτουργική «περίπλοκη σχέση» η οποία σχετίζεται με οργανικές νομικές καταστάσεις. Ο εργαζόμενος είναι επιλέξιμος για να αποκτήσει την ιδιότητα μέλους μόνο ως υφιστάμενος πάροχος εργασίας, ως αποτέλεσμα του νομικού καθεστώτος του. Η απώλεια αυτού του καθεστώτος έχει συνέπειες, για παράδειγμα, εάν ο εργαζόμενος έχει συνταξιοδοτηθεί ή έπαυσε τη σχέση του με την εταιρεία, γιατί τότε λήγει ο δεσμός του μεταβιβάσιμου των μετοχών (βλέπε συμφωνία Dalmine).

Σε ευθυγράμμιση με την προσέγγιση αυτή τίθενται, επίσης, ο Acerbi
 και το Δικαστήριο του Μιλάνου
 το οποίο κλήθηκε να αποφανθεί σχετικά με την υπόθεση ενός διαχειριστή (μέτοχος πλειοψηφίας), ο οποίος με πρόθεση εξέδωσε μετοχές στο όνομα εργαζομένων οι οποίες δεν έχουν αναλήφθηκαν από αυτόν λόγω αύξησης μετοχικού κεφαλαίου, με την απόφαση από 3 Ιανουαρίου 1994, ενώ αιτία για την απόφασή του ήταν ότι θεώρησε ότι οι μετοχές που κατέχονταν μπορούσαν να εισαχθούν στις αμοιβές από την απασχόληση. Και όχι μόνο αυτό. Η δυνατότητα αυτή έχει ως νομική βάση το σκοπό «αποζημίωσης για την παρασχεθείσα εργασία και [...] την τόνωση και την ενθάρρυνση μελλοντικών επιχειρήσεων». Υπό το πρίσμα αυτό, η εταιρεία ενεργεί βάσει της επιδίωξης ιδίου συμφέροντος την άσκηση και για το σκοπό αυτό είναι λειτουργική και συμβάλλει στην παρουσία των εργαζομένων.

Επιστρέφοντας στις διατάξεις του κώδικα οι οποίες ρυθμίζουν το ζήτημα, η παράγραφος 2 του εν λόγω Άρθρου 2349 του Αστικού Κώδικα προβλέπει και πάλι με απόφαση έκτακτης συνέλευσης την κατανομή των χρηματοδοτικών μέσων πέραν των μετοχών, των δικαιωμάτων ιδιοκτησίας ή των δικαιωμάτων διαχείρισης, αποκλείοντας το δικαίωμα του εκλέγειν στις γενικές συνελεύσεις των μετόχων. Η υπόθεση αυτή παρουσιάζει ένα ιδιαίτερο χαρακτηριστικό το οποίο της επιτρέπει να ακολουθεί και τον κανόνα όπως και να αποτελεί εξαιρετική περίπτωση κατά παρέκκλιση του Άρθρου 2442 του Αστικού Κώδικα, ότι οι μετοχές οι οποίες προκύπτουν από τα δωρεάν κεφαλαιακά κέρδη θα πρέπει να αποδοθούν στους μετόχους ανάλογα με το τμήμα του κοινωνικού κεφαλαίου το οποίο ήδη κατέχουν, αλλά αυτό είναι – όπως επισημαίνεται από το μεγαλύτερο μέρος της θεωρίας – ίσως το στοιχείο το οποίο απέτρεψε την εξάπλωση του μέσου
. Για την πλήρη εφαρμογή του Άρθρου 2349 του Αστικού Κώδικα χρειάζονται, στην πραγματικότητα, δύο αποφάσεις των μετόχων: η μία από τη Γενική Συνέλευση η οποία διαθέτει ένα μερίδιο των κερδών στα αποθεματικά και η άλλη από την έκτακτη συνέλευση η οποία θα αυξήσει το κοινωνικό κεφάλαιο με την εκχώρηση μετοχών στους εργαζόμενους
.

Το γνώρισμα του μηχανισμού αυτού είναι από τη μία πλευρά η κατανομή σε επιμέρους μετοχές, ως προϋπόθεση βάσει του χαρακτήρα διάθεσης, έτσι ώστε τα συμβαλλόμενα μέρη να είναι ελεύθερα εντός του πεδίου αυτονομίας τους κατά τις διαπραγματεύσεις να εκχωρήσουν τις εν λόγω μετοχές αυτές σε ένα πρόσωπο ή σε ένα πλήθος προσώπων και κατά δεύτερον, το στοιχείο των «ειδικών κατηγοριών» 
 των μετοχών στο εμπορικό δίκαιο, δηλαδή όλες εκείνες οι μετοχές με διαφορετικά δικαιώματα μεταξύ εκείνων τα οποία προβλέπονται συνήθως από τον νόμο και ως εκ τούτου αντιτίθενται με τις κοινές μετοχές. Η παρουσία ειδικών ενεργειών έχει ως αποτέλεσμα την αλλαγή της εσωτερικής οργάνωσης της εταιρείας με την ταυτόχρονη παρουσία στην εταιρική δομή διαφορετικών ομάδων μετόχων με συμφέροντα τα οποία εν μέρει δεν συμπίπτουν. Αυτός είναι ένας παράγοντας ο οποίος δεν θα πρέπει να υποτιμηθεί, επειδή μπορεί να επηρεάσει την ευαίσθητη ισορροπία των οργανωτικών και επιχειρηματικών μεταβλητών όπως οι πολιτικές αποζημίωσης, το προσωπικό και το σύστημα των εργασιακών σχέσεων.

Στην Ιταλία, μία από τις πρώτες επιχειρηματικές πρακτικές όσον αφορά τη συμμετοχή ανακαλεί την υπόθεση Montecatini το 1946, όταν καθ’ όλη την διάρκεια της περιόδου της ύφεσης μετά τον πόλεμο μερικές από τις μετοχές κρατούνταν για εργαζόμενους λόγω αύξησης του μετοχικού κεφαλαίου. Η πολιτική αυτή όχι μόνο επέτρεψε στην εταιρεία να μειώσει το κόστος εργασίας και τους επιχειρηματικούς κινδύνους με τους εργαζομένους της, αλλά και να πειραματιστεί με πρώιμες μορφές συμμετοχής στο κεφάλαιο της εταιρείας και τη διευκόλυνση της απόκτησης. Μία άλλη περίπτωση η οποία προέρχεται από τη δεκαετία του εξήντα, είναι εκείνη της Solar SpA (πρώην οικογενειακή επιχείρηση), στην οποία, για το μοναδικό τμήμα των κερδών το οποίο αναλογούσε στον μέτοχο της πλειοψηφίας, ήταν σκόπιμη η έκτακτη κατανομή κερδών για δωρεάν έκδοση μετοχών για τους εργαζόμενους
.

8. Η πρακτική στον τομέα του Εμπορίου

Ο Κώδικας Συμμετοχής αναγνώρισε ορισμένες πρακτικές οι οποίες εφαρμόζονται ήδη στο επίπεδο των συλλογικών διαπραγματεύσεων σε διάφορους κλάδους. Στην παρούσα περίπτωση δεν έχουν αναγνωρισθεί πρακτικές στον τομέα του εμπορίου, μπορούμε ωστόσο να λάβουμε υπόψη δύο ενδιαφέρουσες περιπτώσεις, όπως την Auchan και τη Merloni.

8.1 Το σύστημα παροχής κινήτρων και ανταμοιβών στην Auchan

Η πολιτική αμοιβών της Auchan έχει ως βάση της την εφαρμογή της CCNL (Εθνική Συλλογική Σύμβαση Εργασίας), η οποία ενσωματώνεται από το σύστημα επιμερισμού των κερδών το οποίο προβλέπεται από τη συλλογική σύμβαση της εταιρείας και αναπτύσσεται σε αναγνώριση της μισθολογικής αντιμετώπισης σε ευθυγράμμιση με την αγορά. Για όλες αυτές τις διευθυντικές θέσεις στην Υπεραγορά και τα Κεντρικά Γραφεία, η αμοιβή προσαρμόζεται περιοδικά σύμφωνα με την επαγγελματική εμπειρία η οποία αποκτήθηκε, ενώ μέσα από μία συνέντευξη για τις δραστηριότητες σε ετήσια βάση, η Auchan διενεργεί ενδελεχή αξιολόγηση της απόδοσης των Προϊσταμένων των Τμημάτων, των Προϊσταμένων του Κλάδου και των θέσεων με ευθύνες στο γραφείο, με ενημερώσεις σχετικά με την πρόσθετη αμοιβή, το εσωτερικό κεφάλαιο της εταιρείας και τις εξελίξεις της αγοράς. Όλοι οι εργαζόμενοι επωφελούνται από ένα πολλαπλό αρθρωτό σύστημα επιχορηγημάτων για κάθε θέση, για κάθε υπεραγορά και κάθε σχετικό τμήμα το οποίο ανήκει στην εταιρεία.

- Το Βραβείο του Τμήματος είναι μία μεταβλητή πριμοδότηση η οποία προορίζεται να κατανείμει τα αποτελέσματα, για όλους τους εργαζόμενους, με τριμηνιαία συχνότητα απόδοσης. Βασίζεται στην εξέλιξη ορισμένων δεικτών οι οποίοι συνδέονται στενά με τις δραστηριότητες του κάθε επιχειρηματικού τμήματος ή τη συγκεκριμένη υπηρεσία στην οποία ανήκουν,

- Το Βραβείο Προόδου αναδιανέμει την εξέλιξη των αποτελεσμάτων τα οποία επιτεύχθηκαν σε τριμηνιαία βάση σε κάθε υπεραγορά. Εάν τα αποτελέσματα δείχνουν μία θετική τάση, παίρνετε το έπαθλο και η ομάδα όλης της υπεραγοράς βραβεύεται,

 
- Το Επιχορήγημα των Αποτελεσμάτων της Εταιρείας αποτελεί μία μορφή συμμετοχής στα αποτελέσματα όλης της εταιρείας κάθε χρόνο και αναδιανέμεται μεταξύ όλων των εργαζομένων ως ποσοστό των κερδών προ φόρων από τα συνήθη προϊόντα από την Εταιρεία,

 
- Η Ατομική Μεταβλητή Αμοιβή προσφέρεται σε όλους τους υπαλλήλους οι οποίοι κατέχουν διοικητικές θέσεις και/ή ευθύνες, λαμβάνει χώρα ετησίως και ανταμείβει την επίτευξη συγκεκριμένων στόχων, τόσο από οικονομικοεμπορικούς όσο και από άποψη ποιότητας, οι οποίοι σχετίζονται με το περίγραμμα του άμεσου κανονισμού και των αποτελεσμάτων της εταιρείας ως συνόλου.

NOTE: 25 Subsequently minor partners (arguing family members) contested, claiming that they had been damaged due to the lack of over price and the intent of the major partners to place themselves in a favourable position for the employees, contestation that was then refused for lack of relevance for those contesting, ex. Art 100, c.p.c.

8.1.1. Το πρόγραμμα αγοράς μετοχών Valauchan

Το πρόγραμμα αγοράς μετοχών Valauchan εγκαινιάσθηκε στην Ιταλία το 2006 και αποτελεί ένα ορόσημο στην πορεία της συμμετοχής και της ευθύνης δυνάμει των οποίων η εταιρεία ισχυρίζεται ότι προσφέρει στους εργαζόμενους τη δυνατότητα να επιμερισθούν και να συντονισθούν άμεσα με το έργο της εταιρείας. Η Valauchan είναι μία μορφή γενικού καθεστώτος μετόχου, για μετοχές οι οποίες δεν είναι εισηγμένες σε χρηματιστηριακές αγορές, η οποία έχει σχεδιασθεί ειδικά και αποκλειστικά για όλους τους εργαζομένους της και υποστηρίζεται από επενδυτικό πρόγραμμα κατάρτισης και ενημέρωσης, με στόχο τη δημιουργία μιας κουλτούρας συμμετοχής, ακόμη και από οικονομικής και χρηματοπιστωτικής άποψης.

Η Auchan είναι η πρώτη ιδιωτική Ιταλική εταιρεία με κεφάλαια τα οποία κατέχονται από εργαζόμενους με μετοχή η οποία έφτασε το 2010 σε σύνολο 2,49% με 88% σε απόκτηση μετοχών. Το 2011, με την ευκαιρία της 6ης Ιουλίου, η οποία ήταν αφιερωμένη στην επέτειο 50 ετών λειτουργίας του Ομίλου Auchan, ο Πρόεδρος Vianney Mulliez δώρισε σε περίπου 270.000 εργαζόμενους του Ομίλου στον κόσμο την ευκαιρία να αναλάβουν μία σειρά ενεργειών Valauchan ισάξιες του οκταπλάσιου των ατομικών ακαθάριστων αποδοχών τους την ίδια ημέρα. Μία χειρονομία η οποία δείχνει ότι η Ιταλία έχει αυξήσει την τήρηση του προγράμματος από το 88% στο 98% των εργαζομένων, ποσοστό το οποίο καθιστά την Auchan μία από τις πρώτες, μη εισηγμένες, Ιταλικές ιδιωτικές επιχειρήσεις όσον αφορά το επίπεδο συμμετοχής των εργαζομένων στο κεφάλαιο.

Από πρακτικής σκοπιάς οι εργαζόμενοι αγοράζουν μετοχές συμμετέχοντας στην TFR (Αποζημίωση λόγω Λήξης της Εργασιακής Σχέσης) με τρόπο παρόμοιο με αυτόν ο οποίος εφαρμόστηκε από την εταιρεία Gucci, ο οποίος αντιπροσωπεύει στην Ιταλία μία βέλτιστη πρακτική συλλογικής ιδιοκτησίας η οποία έλαβε χώρα το 2000 με συμφωνία της εταιρείας, αλλά αυτό είναι μέρος μίας αμυντικής οικονομικής στρατηγικής με στόχο την παρεμπόδιση της επιθετικής εξαγοράς από Γάλλο ανταγωνιστή το οποίο θα είχε ως αποτέλεσμα να μετακινηθούν στο εξωτερικό οι κυρίαρχες παραγωγικές δραστηριότητες. Η εταιρεία Gucci έκανε έκκληση στους εργαζόμενους να συμφωνήσουν να μετατρέψουν την παροχή της αποζημίωσης λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης σε κεφάλαιο της εταιρείας το οποίο ωρίμασε και είχε ως αποτέλεσμα την άμυνα μέσω ενός ESOP (πρόγραμμα κατοχής μετοχών από εργαζομένους)· πιθανό εργαλείο υφίστατο με το Άρθρο 104 του Ενοποιημένου νόμου περί Χρηματοοικονομικής Διαμεσολάβησης υπ’ αριθμ. 58/1998 το οποίο αφορά τους κανόνες προστασίας προσωπικών δεδομένων: μία τεχνική η οποία σας επιτρέπει να εκχωρήσετε το μετοχικό κεφαλαίου σε ένα «φιλικό υποκείμενο». Οι εργαζόμενοι αποδέχθηκαν την πρόταση, ακόμη και εάν στη συνέχεια το Δικαστήριο του Άμστερνταμ δεν επικύρωσε το εγχείρημα. Η συλλογική σύμβαση προέβλεπε τη συμμετοχή σε οικονομικές δραστηριότητες με τις οποίες το ESOP (πρόγραμμα κατοχής μετοχών από εργαζομένους), μη μεταβιβάσιμο για τουλάχιστον τρία χρόνια και με ατομική ιδιοκτησία, διαχειρίστηκε από μία συλλογική κατάθεση, η οποία απευθύνθηκε σε μία ένωση εργαζομένων στην οποία έπρεπε να παρασχεθούν καταστατικές ρυθμίσεις σχετικά με την εκπροσώπηση. Αυτή η πρόβλεψη αντιπροσωπεύει ένα χαρακτηριστικό της συμφωνίας: ο νέος ρόλος ο οποίος αποδίδεται στους εκπροσώπους των εργαζομένων οι οποίοι, ως εκπρόσωποι των εργαζομένων, θα έπρεπε να παραστούν στη συνεδρίαση της συνέλευσης Gucci NV. Ωστόσο, εάν η χρηματοοικονομική άποψη
 της πρακτικής της Gucci απέδωσε ενδιαφέροντα αποτελέσματα, το ίδιο δεν μπορεί να ειπωθεί για το θέμα της διαχείρισης της συμμετοχής και αυτό των εργασιακών σχέσεων καθώς κανένας υπάλληλος δεν άσκησε το δικαίωμα του εκλέγειν, ενώ η διαχείριση του ESOP ανατέθηκε τότε στη διαχείριση της εταιρείας.

8.2. Τιτλοποίηση της Αποζημίωσης λόγω Λήξης της Εργασιακής Σχέσης στην Ιταλική νομοθεσία

Αν και οι πρακτικές του νομικού μας συστήματος δεν είναι ικανοποιητικές, υπήρξαν βήματα προς τα εμπρός με τη ρύθμιση των συνταξιοδοτικών ταμείων και του Νομοθετικού Διατάγματος υπ’ αριθμ. 299/1999 για την τιτλοποίηση των αποζημιώσεων λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης το οποίο έχει ανοίξει ενδιαφέρουσες προοπτικές για τις θεσμικές μορφές συλλογικών επενδύσεων ώστε να έχουν αντίκτυπο στην οικονομική αγορά, μέσω της αποταμίευσης, αλλά η διαδικασία είναι επαχθής και έχει αποδειχθεί ότι έχει μειωμένη πρακτική αξία.

Η τιτλοποίηση προοριζόταν να αποτελέσει διαδικασία για τη μετατροπή των ετήσιων ροών αποζημίωσης λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης σε τίτλους οι οποίοι εκδίδονται από την εταιρεία για τον σκοπό αυτό ή από την επιχείρηση στην οποία ανήκει. Αυτός ο ιδιαίτερος τρόπος χρήσης των πόρων των αποζημιώσεων, οι οποίοι αποκτήθηκαν από το ταμείο συντάξεων, θα πρέπει να ενισχύσει την επιχειρηματική αποτελεσματικότητα. Το διάταγμα επιτρέπει στις επιχειρήσεις να εκδίδουν τίτλους, αντί της αποζημίωσης λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης, η οποία οφείλεται στον εργαζόμενο, οι οποίοι τίτλοι θα λάβουν τη μορφή μετοχών εισηγμένων ή μη εισηγμένων ομολόγων. Η συναλλαγή ούτως δομημένη επιτρέπει σε μία επιχείρηση να έχει τα ίδια χρηματοδοτικά μέσα, όπως η ετήσια πρόβλεψη της αποζημίωσης λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης. Με τον τρόπο αυτό, η εταιρεία συνεχίζει να έχει τα χρήματα αλλά με διαφορετικό τρόπο, ο εργαζόμενος τροφοδοτεί τη δημιουργία ενός επικουρικού συνταξιοδοτικού ταμείου και εξακολουθεί να απολαμβάνει την οικονομική απόδοση των κατατεθειμένων τίτλων. Από επιχειρησιακή άποψη ο εργαζόμενος δεν έχει τιτλοποιήσει την αποζημίωση λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης, αλλά την ημερομηνία καταβολής λαμβάνει το ισοδύναμο απευθείας από το συνταξιοδοτικό ταμείο.

Ειδικότερα, το Άρθρο 2 του Νομοθετικού Διατάγματος υπ’ αριθμ. 299/1999 διέπει την περίπτωση του μετασχηματισμού της αποζημίωσης λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης σε τίτλους και ορίζει ότι ξεκινώντας από το 1999 και για τα επόμενα τρία χρόνια, ως εναλλακτική λύση για την πληρωμή παροχών για αποζημίωση λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης, το ταμείο συντάξεων θα μπορούσε να επιλέξει να λαμβάνει χρηματοδοτικά μέσα ισοδύναμης αξίας. Ακόμα και εάν το συνταξιοδοτικό ταμείο είχε αποφασίσει να χρησιμοποιήσει αυτή την ευκαιρία, το Άρθρο 2 δεν επηρεάζει τίποτε άλλο εκτός από την προτίμηση του μέλους για το ταμείο. Το πρότυπο ήταν, στην πραγματικότητα, ότι η μετατροπή των αποζημιώσεων λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης σε τίτλους θα μπορούσε να γίνει μόνο με την έγκριση του εργαζομένου.

Τούτο δέσμευε τις πηγές του θεσμικού ταμείου συντάξεων να καθορίσουν «το πώς και το πότε για την επίκληση συναίνεσης» η οποία έπρεπε να εκφράζεται «εγγράφως και ρητώς».

Από επιχειρησιακή σκοπιά η διαδικασία, και όχι απλά το εφικτό του χαρακτήρα της, ξεκινά μετά τη λήψη της έγκρισης. Ο κλάδος, στην πραγματικότητα, ρυθμίζει σαφώς τις διαφορετικές συνθήκες μετασχηματισμού της αποζημίωσης λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης σε χρηματοοικονομικά μέσα.

Οι τρεις περιπτώσεις είναι: εισηγμένη εταιρεία η οποία εκδίδει τίτλους εισηγμένους σε οργανωμένες αγορές, ιδιωτική εταιρεία μη εισηγμένη η οποία εκδίδει μετοχές για τις οποίες προτίθεται να υποβάλει αίτηση για εισαγωγή στο χρηματιστήριο· η περίπτωση της ενδεχόμενης παροχής επένδυσης από την αποζημίωση λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης στα χρηματοδοτικά μέσα προς όφελος της εταιρείας τα οποία εκδίδονται από ειδικές χρηματοοικονομικές υπηρεσίες. Εν τέλει υφίσταται η περίπτωση της καταβολής «σε μετρητά» του επιδόματος αποζημίωσης λόγω λήξης της εργασιακής σχέσης στο συνταξιοδοτικό ταμείο, η οποία θεωρείται ωστόσο ως υπολειμματική.

Όσον αφορά δε τα γνωρίσματα τα οποία χρειάζονται για να λάβουν τα χρηματοοικονομικά μέσα τα οποία θα διατεθούν στο ταμείο, πληροφορίες μπορούν να συναχθούν από το Άρθρο 1, παράγραφος 2 του Νομοθετικού Διατάγματος υπ’ αριθμ. 58 από 24 Φεβρουαρίου 1998, ήτοι ότι αυτά μπορεί να περιλαμβάνουν εργαλεία συμμετοχής σε επιχειρηματικά κεφάλαια, χρεόγραφα, μερίδια σε συλλογικά επενδυτικά οχήματα
. Φαίνεται να σχετίζεται το γεγονός ότι τα χρηματοοικονομικά μέσα διαχειρίζονται από χρηματιστή σύμφωνα με τους όρους του Άρθρου 3, παράγραφος 2 του Νομοθετικού Διατάγματος υπ’ αριθμ. 299/1999 (για τη χρήση της εν λόγω διάταξης δείτε τις ομοιότητες με το ESOP).

 Το ρυθμιστικό σύστημα είναι αρκετά περίπλοκο και ίσως αυτός είναι ένας από τους λόγους για τους οποίους τα μέσα αυτά εισήχθησαν μόνο σε δοκιμαστική βάση για τρία χρόνια και άργησαν να χρησιμοποιηθούν ευρέως, επειδή για κάποιους ήταν δύσκολο να εφαρμοστεί λόγω του μηχανισμού της τιτλοποίησης και ως εκ τούτου της πρακτικής δυσκολίας μετατροπής των τίτλων. Προς το παρόν, δεν υπάρχουν ακριβείς κανονιστικές διατάξεις και τα πάντα ανάγονται στη συλλογική αυτονομία.

4ο θέμα: στήριξη του εισοδήματος εργαζομένων και επιχειρήσεων 

EBT-Η ΠΕΡΙΠΤΩΣΗ ΤΗΣ ΠΕΡΟΥΤΖΙΑ 

Με το πέρασμα των ετών, η EBT έχει ενεργοποιήσει μία πολιτική αναδιανομής των χρηματοδοτικών πόρων για παρεμβάσεις αλληλεγγύης και δράσεις οι οποίες θα μπορούσαν να επηρεάσουν, ακόμη και με ελάχιστο τρόπο, την οικονομική κατάσταση των εργαζομένων και τις εν ενεργεία πολιτικές εργασίας των επιχειρήσεων.

Από τη μία πλευρά υπήρξε προσπάθεια για στήριξη του εισοδήματος των εργαζομένων με την παροχή αποζημίωσης για έξοδα στις περιπτώσεις:

· γέννησης ενός παιδιού,

· ειδικών αναγκών των παιδιών,

· νοσοκομειακής περίθαλψης για παιδιά,

· εξόδων για ορθοδοντικά σιδεράκια για παιδιά,

· για παιδικούς σταθμούς και κατασκηνώσεις διακοπών,

· υποτροφιών για την απόκτηση διπλωμάτων, πτυχίων και ειδικοτήτων, 

· βοήθειας για τους ηλικιωμένους.

Από την άλλη πλευρά, στο ίδιο χρονικό διάστημα έχουν προβλεφθεί εισφορές για τις εταιρείες οι οποίες ευνοούν την πρόσληψη και τα πρότυπα επίπεδα ασφάλειας, όπως:

· η σταθεροποίηση εργαζομένων με συμβάσεις ορισμένου χρόνου και οι εργαζόμενοι άνω των 40 ετών,

· μαθήματα της εταιρείας και παροχή συμβουλών για τη βελτίωση των προτύπων ασφάλειας στον χώρο εργασίας,

· υλικό για να επέλθει βελτίωση των προτύπων ασφαλείας,

· πρόσληψη εργαζομένων προς αντικατάσταση των επιχειρηματιών γυναικών κατά την άδεια μητρότητας,

· μαθήματα κατάρτισης για πρόσωπα στον τομέα διαχείρισης της εταιρείας.

5ο θέμα: ασφάλεια στον χώρο εργασίας 

Στην Ιταλία, το θέμα της προστασίας της υγείας και της ασφάλειας των εργαζομένων σε όλους τους ιδιωτικούς και δημόσιους τομείς ελέγχεται από το Νομοθετικό Διάταγμα υπ’ αριθμ. 81/2008 το οποίο ορίζει και θεσπίζει, μεταξύ των υποχρεώσεων του εργοδότη, την επεξεργασία του εντύπου αξιολόγησης του κινδύνου (DVR),την υλοποίηση μέτρων πρόληψης και προστασίας, την κατάλληλη ενημέρωση και κατάρτιση για εργαζόμενους, τον διορισμό υπεύθυνου προσώπου για την Ασφάλεια, την Πρόληψη και την Προστασία (RSPP).

Στόχος είναι η βελτίωση της ποιότητας της ασφάλειας στην εργασία, μέσω του καθορισμού μίας προληπτικής στρατηγικής η οποία επικεντρώνεται σε σημαντικούς, ανεπίσημους στόχους οι οποίοι είναι εφικτοί χάρη στο ρόλο τον οποίο διαδραματίζει ο κοινωνικός διάλογος και οι διμερείς σχέσεις.

Το Διάταγμα προβλέπει επίσης ότι, σε εταιρείες ή μονάδες παραγωγής έως και 15 εργαζομένων, ο Εκπρόσωπος των Εργαζομένων για την ασφάλεια (RLS) πρέπει να εκλέγεται άμεσα από τους ίδιους τους εργαζόμενους ή να αναγνωρίζεται από την Περιφέρεια (RLST).

Ο Περιφερειακός Εκπρόσωπος Ασφάλειας των Εργαζομένων (RLST) είναι ένας εξωτερικός φορέας, εκτός της εταιρείας, ο οποίος ειδικεύεται στην ασφάλεια στον χώρο εργασίας, ο οποίος έχει ως καθήκον την ενημέρωση των εργαζομένων και τη στήριξη εκείνων οι οποίοι είναι υπεύθυνοι για την εκτέλεση διαφόρων εργασιών της εταιρείας· αυτός/αυτή εκπροσωπεί τους εργαζόμενους και αποτελεί σημείο αναφοράς για τα διάφορα προβλήματα τα οποία σχετίζονται με την ασφάλεια.

EBT- Η ΠΕΡΙΠΤΩΣΗ ΤΗΣ ΠΕΡΟΥΤΖΙΑ 

Κατά τη διεξαγωγή της διομοσπονδιακής συμφωνίας των κοινωνικών εταίρων την 22 Ιουνίου 2009, η Confcommercio, η Filcams – CGIL, η Fisascat – CISL, η UilTuCS – UIL της Περούτζια έχουν δημιουργήσει, στο πλαίσιο της Διμερούς Υπηρεσίας, όπως απαιτείται από το Νομοθετικό Διάταγμα υπ’ αριθμ. 81/2008 τον Organismo Paritetico Provinciale (τον Κοινό Επαρχιακό Οργανισμό – OPP) προς στήριξη των εργαζόμενων και των επιχειρήσεων στο ζήτημα των ρυθμίσεων, χρησιμοποιώντας τον RLST για την εξεύρεση λύσεων οι οποίες αποσκοπούν στην εγγύηση και τη βελτίωση της διασφάλισης της υγείας και ασφάλειας στην εργασία.

Ο OPP είναι ο πλέον κατάλληλος οργανισμός σε σχέση με τις δημόσιες επιχειρήσεις οι οποίες είναι αρμόδιες σε θέματα ασφάλειας· λαμβάνοντας υπόψη τις λειτουργίες οι οποίες αποδόθηκαν στον OPP έχει υπογραφεί ένα πρωτόκολλο συμφωνίας με την INAIL (η Ιταλική Δημόσια Υπηρεσία για την ασφάλιση τραυματισμών οι οποίοι συνδέονται με την εργασία) για την εντοπισμό και την υλοποίηση βέλτιστων πρακτικών στα συστήματα ασφαλείας για την πρόληψη τραυματισμών στον κλάδο της εστίασης και τον ξενοδοχειακό κλάδο.

3.4
Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ) -ΕΛΛΑΔΑ
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στον κόσμο της εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων 

Στον τομέα της επαγγελματικής κατάρτισης, οι κοινωνικοί εταίροι έχουν δείξει κατά τα τελευταία χρόνια μία πιο συστηματική συνεργασία τόσο σε εθνικό επίπεδο όσο και στον τομέα του εμπορίου. Η πιο σημαντική εθνική συλλογική σύμβαση αναφέρεται στη διμερή δημιουργία ενός «κοινού ειδικού λογαριασμού» για την επαγγελματική κατάρτιση και την απασχόληση (ΛΑΕΚ) το 1993. Ο ΛΑΕΚ και οι λειτουργίες του έχουν επιβεβαιωθεί από την εθνική νομοθεσία (Ν. 2224/94). Οι εργοδότες εισφέρουν με 0,45% του μισθού του κάθε εργαζόμενου στον λογαριασμό ΛΑΕΚ και αυτές οι εισφορές χρηματοδοτούν τα προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης. Επίσης, οι εργοδότες και οι εργαζόμενοι εισφέρουν επιπλέον 0,36% στον ΛΑΕΚ για έργα για την υποστήριξη προγραμμάτων απασχόλησης, όπως η χρηματοδότηση εργοδοτών για την πρόσληψη εργαζομένων ή την ίδρυση των εταιρειών τους. Ο ΛΑΕΚ κατευθύνεται από διμερή συντονιστική επιτροπή των κοινωνικών εταίρων, υπό την προεδρία του Προέδρου του Εθνικού Οργανισμού Απασχόλησης Εργατικού Δυναμικού (ΟΑΕΔ). Ο ΛΑΕΚ χρηματοδοτεί τους εργοδότες για να οργανώνουν επαγγελματική κατάρτιση με δύο βασικά προγράμματα: α) Πρόγραμμα για την κατάρτιση εργαζομένων σε εταιρείες οι οποίες απασχολούν περισσότερα από 25 πρόσωπα και μπορούν να χρηματοδοτήσουν αυτόνομα τα προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισής τους και β) Πρόγραμμα για την κατάρτιση εργαζομένων σε μικρές εταιρείες, οι οποίες απασχολούν 1-25 άτομα («ΛΑΕΚ 1-25»). Η επαγγελματική κατάρτιση οργανώνεται και διαχειρίζεται αποκλειστικά από τις ενώσεις των εργοδοτών. Η κατάρτιση παρέχεται από τα αναγνωρισμένα Κέντρα Επαγγελματικής Κατάρτισης (ΚΕΚ). Ο τομέας του εμπορίου (με δεδομένο το γεγονός ότι η συντριπτική πλειονότητα των εταιρειών είναι μικρές και πολύ μικρές) συμμετέχει με υψηλά ποσοστά στο πρόγραμμα «ΛΑΕΚ 1-25». Με τον τρόπο αυτό, καλύπτει μία σημαντική ανάγκη όσον αφορά την αναβάθμιση των γνώσεων και των δεξιοτήτων των εργαζομένων στον τομέα. Κατά τη διάρκεια του 2011, το πρόγραμμα «ΛΑΕΚ 1-25» χρηματοδότησε δράσεις κατάρτισης, με προϋπολογισμό 25 εκατομμυρίων Ευρώ. Οι εμπορικές ενώσεις εργοδοτών κάλυψαν σχεδόν το 25% του προϋπολογισμού, καθώς και το 25% του συνολικού αριθμού των προγραμμάτων κατάρτισης τα οποία οργανώθηκαν κατά τη διάρκεια του 2011. Κύριοι στόχοι της κατάρτισης ήταν: οι πωλήσεις, η διαχείριση καταστημάτων, η τεχνολογία πληροφοριών, το μάρκετινγκ και οι ξένες γλώσσες.

Επιπλέον, οι Έλληνες κοινωνικοί εταίροι στο εμπόριο (η OIYE & η ΕΣΕΕ) έχουν τα τελευταία χρόνια διοργανώσει μία σειρά από πρωτοβουλίες ή έργα, με σκοπό την προώθηση της επαγγελματικής κατάρτισης στον τομέα. Οι πιο σημαντικές πρωτοβουλίες της OIYE και της ΕΣΕΕ περιλαμβάνουν: α) Την κοινή συμμετοχή στο έργο FORCE (1992) για την επαγγελματική κατάρτιση στο εμπόριο, β) Την κοινή «Στρογγυλή Τράπεζα για την προώθηση της Επαγγελματικής Κατάρτισης στο Ελληνικό Εμπόριο» (1994). Με την πρωτοβουλία αυτή οι Έλληνες κοινωνικοί εταίροι υπέγραψαν και επιβεβαίωσαν την τότε υφιστάμενη Σύμβαση των Ευρωπαϊκών Κοινωνικών Εταίρων για την Επαγγελματική Κατάρτιση γ) Το κοινό Πρόγραμμα Λεονάρντο ντα Βίντσι (1995) για τον καθορισμό του περιγράμματος εργασίας του «πωλητή» και δ) Την υπογραφή μίας εθνικής σύμβασης εντός ενός κοινά οργανωμένου έργου κοινωνικού διαλόγου για την προώθηση της απασχόλησης στον κλάδο (2000). Ένα μέρος αυτής της σύμβασης αναφέρεται σε δράσεις υποστήριξης της κατάρτισης, όπως:

- δημιουργία μιας κοινής επιτροπής κατάρτισης

- στενή συνεργασία για τη στήριξη των εργαζομένων και των εταιρειών να συμμετάσχουν στο πρόγραμμα «ΛΑΕΚ 1-25» 

Όσον αφορά το διμερή κοινωνικό διάλογο και τη συλλογική διαπραγμάτευση, τόσο σε εθνικό όσο και σε κλαδικό επίπεδο, υπάρχει μία αξιοσημείωτη απουσία ειδικών ρυθμίσεων σχετικά με θέματα όπως η διευκόλυνση των νέων να εισέλθουν στην αγορά εργασίας. Η σημαντικότερη συμφωνία αφορά τον λογαριασμό ΛΑΕΚ, ο οποίος έχει συστηματικά χρηματοδοτήσει προγράμματα (επιπλέον εκείνων τα οποία διοργανώθηκαν από το Υπουργείο Εργασίας) κυρίως δύο ειδών: α) το Πρόγραμμα «Δημιουργία Νέων Θέσεων Εργασίας», το οποίο χρηματοδοτεί τους εργοδότες για μία περίοδο 1 ή 2 ετών, κατά την πρόσληψη νέου προσωπικού, β) το Πρόγραμμα «Νέοι Ελεύθεροι Επαγγελματίες», το οποίο χρηματοδοτεί τα άτομα για την έναρξη της δικής τους μικρής επιχείρησης. Πολλά από αυτά τα προγράμματα απευθύνονται σε νέους και νέους επαγγελματίες όπως δικηγόρους, γιατρούς, φαρμακοποιούς κ.λπ.

Επίσης, οι εθνικοί κοινωνικοί εταίροι, με τη συνεργασία άλλων εργοδοτικών οργανώσεων και άλλων συμμετεχόντων, κατά τα τελευταία χρόνια έχουν αναπτύξει κοινές πρωτοβουλίες και έργα για τη στήριξη των νέων και των γυναικών να εισέλθουν στην αγορά εργασίας, με την υποστήριξη της ΕΕ. Οι βέλτιστες πρακτικές και παραδείγματα είναι τα εξής: α) το Σχέδιο Youthstart-Ξεκίνημα των νέων (1999) το οποίο δημιούργησε το «Δίκτυο Πληροφόρησης και Συμβουλευτικής προς τους νέους». Κατά την περίοδο αυτή οι κοινωνικοί εταίροι ανέπτυξαν ενοποιημένες εθνικές και τοπικές δράσεις κοινωνικής και οικονομικής στήριξης για τους νέους ανθρώπους, ώστε να τους βοηθήσουν να εισέλθουν στην αγορά εργασίας, όπως: πληροφόρηση, συμβουλευτική, επαγγελματικό προσανατολισμό, επαγγελματική κατάρτιση και προώθηση της επιχειρηματικότητας, β) το Σχέδιο του Εθνικού Οργανισμού Γυναικών-ΝΟW (1999), το οποίο δημιούργησε ένα «Δίκτυο για την προώθηση της οικονομικής και κοινωνικής ένταξης των γυναικών» το οποίο δημιούργησε επίσης ένα παρόμοιο Δίκτυο για Γυναίκες, προκειμένου να βοηθήσει την είσοδό τους στην αγορά εργασίας.

Επιπρόσθετα, τα τελευταία χρόνια το ΙΝΕ-ΓΣΕΕ, σε συνεργασία με τους εργοδότες και άλλους οργανισμούς, έχει αναπτύξει ευρείες συνεργασίες για την υλοποίηση έργων στο πλαίσιο της πρωτοβουλίας EQUAL, προκειμένου να υποστηρίξει την ένταξη των ευάλωτων ομάδων και των μεταναστών στην αγορά εργασίας. Οι βέλτιστες πρακτικές και παραδείγματα είναι τα εξής: α) Το Πρόγραμμα EQUAL (2000-2005) Συμβουλευτική με τίτλο «Ανάπτυξη συστήματος Ποιότητας για Υποστήριξη και Υπηρεσίες Απασχόλησης». Κατά τη διάρκεια αυτής της περιόδου, οι κοινωνικοί εταίροι με άλλους οργανισμούς-εταίρους ανέπτυξαν δραστηριότητες για τη βελτίωση της ποιότητας των υπηρεσιών οι οποίες παρέχονται στους ανέργους και τις ευάλωτες ομάδες, προκειμένου να διευκολύνουν την είσοδο και την επιστροφή στην αγορά Εργασίας και β) Το Πρόγραμμα EQUAL (2005-2008) με τον τίτλο «Παρατηρητήριο και Δίκτυο Δομών για την Ενδυνάμωση των Οικονομικών Μεταναστών και των Προσφύγων στην Αγορά Εργασίας». Το έργο αποσκοπεί στην υποστήριξη των Μεταναστών και των Προσφύγων, σε μία προσπάθεια για την ισότιμη και πλήρη άσκηση των εργασιακών δικαιωμάτων τους.

Τέλος, σχετικά με την πιστοποίηση των δεξιοτήτων και ικανοτήτων, οι Έλληνες κοινωνικοί εταίροι σε εθνικό και τομεακό επίπεδο, έχουν συνεργαστεί στενά και συμμετάσχει στη διαδικασία πιστοποίησης των δεξιοτήτων και των ικανοτήτων της Ελληνικής Αγοράς Εργασίας. Για το σκοπό αυτό, οι κοινωνικοί εταίροι έχουν αναπτύξει μία κοινώς συμφωνηθείσα μεθοδολογία και το περίγραμμα των θέσεων εργασίας για συνολικά 206 επαγγέλματα. Τα περιγράμματα των θέσεων εργασίας περιλαμβάνουν τη λεπτομερή περιγραφή του επαγγέλματος και το απαραίτητο εκπαιδευτικό υπόβαθρο, τις γνώσεις, δεξιότητες και ικανότητες, καθώς και την κατάρτιση η οποία απαιτείται προκειμένου κάποιος/α να το ασκήσει. Η εξέλιξη των περιγραμμάτων έχει διεξαχθεί από κοινές ομάδες εργασίας, με τη συμμετοχή των εκπροσώπων των κοινωνικών εταίρων για κάθε επάγγελμα ξεχωριστά. Σε μία δεύτερη φάση, τα περιγράμματα των θέσεων εργασίας εγκρίθηκαν από εκπροσώπους των κοινωνικών εταίρων και την αρμόδια κρατική οργάνωση: το Εθνικό Κέντρο Πιστοποίησης Επαγγελματικής Κατάρτισης (ΕΚΕΠΙΣ). Τα κύρια εγκεκριμένα περιγράμματα των θέσεων εργασίας στον τομέα του εμπορίου είναι τα εξής: Πωλητής (γενικά), Πωλητής Λιανικής, Εμπορικός Αντιπρόσωπος, Επαγγελματίας Χονδρικής, Επαγγελματίας Προωθητής πωλήσεων λιανικού εμπορίου, Διοικητικός Υπεύθυνος αγορών και προμηθειών, Περιοδεύων Πωλητής, Επαγγελματίας- διοικητικός υπεύθυνος σε Μικρή Εταιρεία, Επαγγελματίας Ηλεκτρονικού Εμπορίου.

2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας 

Σχετικά με το θέμα του συνδυασμού εργασίας και οικογένειας οι κοινωνικοί εταίροι έχουν μία δεκαετία εμπειρίας στον κοινωνικό διάλογο, η οποία έχει παράγει πολλά αποτελέσματα τα οποία ενσωματώθηκαν αργότερα στις Γενικές Εθνικές Συλλογικές Συμβάσεις. Πιο συγκεκριμένα, από το 2002 οι κοινωνικοί εταίροι έχουν συμφωνήσει σχετικά με το δικαίωμα καθυστερημένης προσέλευσης αμφότερων των γονέων για λόγους φροντίδας του παιδιού, μία ώρα την ημέρα, για διάστημα τριάντα μηνών μετά τη λήξη της άδειας μητρότητας. Εναλλακτικά, οι κοινωνικοί εταίροι συμφώνησαν σε ατομικές διαπραγματεύσεις μεταξύ των ενδιαφερομένων μερών αποδίνοντας δύο ώρες ανά ημέρα για το πρώτο έτος και μία ώρα για τους ακόλουθους 6 μήνες. Περαιτέρω, συμφωνήθηκε ότι θα πρέπει να παραχωρείται 2ήμερη άδεια με αποδοχές στους εργαζόμενους σε περίπτωση θανάτου ενός συγγενή μέχρι δευτέρου βαθμού· επίσης, μία ετήσια 6ήμερη άδεια για γονείς οι οποίοι είναι χήροι ή οι οποίοι έχουν ένα τέκνο που γεννήθηκε σε γάμο και έχουν την επιμέλεια του παιδιού (μονογονεϊκές οικογένειες). Το 2008, η κοινωνική διαπραγμάτευση έδρεψε πρόσθετα οφέλη: οι κοινωνικοί εταίροι συμφώνησαν σε μία άδεια για λίγες ώρες κατ’ επέκταση ολόκληρης της ημέρας, προκειμένου να επιτρέπεται σε αμφότερους τους γονείς να παρακολουθούν τις σχολικές επιδόσεις του παιδιού τους (μέχρι 4 ημέρες ετησίως). Επιπλέον, η άδεια λόγω ασθενείας των μελών της οικογένειας επεκτάθηκε κατά 2 ημέρες άνευ αποδοχών για τις οικογένειες με τρία ή περισσότερα παιδιά μέχρι το ανώτατο όριο των 14 ημερών ετησίως. Τέλος, όλες οι συμβάσεις οι οποίες έχουν επικυρωθεί από την ΕΓΣΣΕ ή από υπουργική απόφαση επεκτάθηκαν επίσης και στους θετούς γονείς.

3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα 
Στην τελευταία Γενική Εθνική Συλλογική Σύμβαση (2010-2012) συμφωνήθηκε ότι οι εταιρείες οποιασδήποτε μορφής και τύπου μπορούν να αποφασίσουν να διανείμουν οποιοδήποτε μέρος των ετήσιων κερδών του οικονομικού έτους στο ανθρώπινο δυναμικό τους.

Θα πρέπει να αναφερθεί ότι σε γενικές γραμμές στην Ελλάδα, σύμφωνα με τους υπολογισμούς (2002) το 1/4 των επιχειρήσεων στον ιδιωτικό τομέα ασκούν πρότυπα διαχείρισης τα οποία απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα ανταπόδοσης τα οποία συνδέονται με την παραγωγικότητα, πρακτική η οποία αναμένεται να επεκταθεί και στον δημόσιο τομέα. Τα πρότυπα σύνδεσης των αμοιβών με την παραγωγικότητα έως τώρα αφορούν κυρίως θέματα αύξησης του ρυθμού εργασίας. Τα συνδικάτα αντιτίθενται στη μονομερή επιβολή των εν λόγω προτύπων και για τις συνδικαλιστικές οργανώσεις οι οποίες εμπλέκονται προϋπόθεση αποτελεί η ύπαρξη ενός επαρκούς επιπέδου αμοιβής δυνάμει της συλλογικής σύμβασης. Επιπλέον, η επίδοση των εργαζομένων θα πρέπει να σχετίζεται με το πλεόνασμα της εταιρείας και θα πρέπει να υπάρχει μία κοινή συμφωνία για τους ρυθμούς αύξησης της παραγωγικότητας και της μέτρησης της, καθώς και έλεγχος του συνδικάτου για την εφαρμογή των κριτηρίων αυτών από την εργοδοτική πλευρά.

4ο θέμα: στήριξη του εισοδήματος εργαζομένων και επιχειρήσεων 

Στην τελευταία Γενική Εθνική Συλλογική Σύμβαση (2010-2012) συμφωνήθηκε ότι οι εταιρείες οποιασδήποτε μορφής και τύπου μπορούν να αποφασίσουν να διανείμουν οποιοδήποτε μέρος των ετήσιων κερδών του οικονομικού έτους στο ανθρώπινο δυναμικό τους.

Στην Ελλάδα δεν υπάρχουν τέτοιες συμφωνίες (εταιρικές και/ή μεταξύ κοινωνικών εταίρων) για τη στήριξη των εργαζομένων και των εταιρειών με τη χρήση μέσων και/ή παρεμβάσεων από τους κοινωνικούς εταίρους καθαυτούς.

5ο θέμα: ασφάλεια στον χώρο εργασίας 

Εργασιακό Άγχος: το 2008, οι κοινωνικοί εταίροι συμφώνησαν να επικυρώσουν την Ευρωπαϊκή σύμβαση σχετικά με το εργασιακό άγχος η οποία υπογράφηκε στις 27 Μαΐου 2004 από τη Συνομοσπονδία των Ευρωπαϊκών Συνδικάτων (CES), την BUSINESSEUROPE, την UEARME και το Ευρωπαϊκό Κέντρο Εργοδοτών και Επιχειρήσεων (CEEP). Αυτή η σύμβαση ενσωματώθηκε επίσης στην ΕΓΣΣΕ 2008-2009.

Επιπλέον, το Ελληνικό Ινστιτούτο Υγιεινής και Ασφάλειας, διαμορφωμένο από μία ομάδα εμπειρογνωμόνων από την ΓΣΕΕ, τον ΣΕΒ, την ΓΣΕΒΕΕ και την ΕΣΕΕ, καλύπτει ένα κενό στην Ελλάδα για την επιστημονική και τεχνική υποδομή όσον αφορά τους κινδύνους κατά την εργασία και την πρόληψη των επαγγελματικών κινδύνων. Σε αυτό το ρόλο, το ΕΛΙΝΥΑΕ έχει αναλάβει μία σειρά από προγράμματα, τόσο επιστημονικά όσο και πρακτικά, σε όλη τη επικράτεια με τα οποία συνδράμει στη δημιουργία συναίνεσης μεταξύ εργοδοτών και εργαζομένων. Μερικά από τα έργα του ΕΛΙΝΥΑΕ περιλαμβάνουν τη δημιουργία ενός κέντρου επαγγελματικής κατάρτισης (ΚΕΚ) σε θέματα ασφάλειας και υγείας, ένα κέντρο εφαρμοσμένης ερευνητικής για τη συνδρομή των συνδικάτων κατά την επιστημονική αιτιολόγηση για διάφορες επικίνδυνες συνθήκες εργασίας, το κέντρο Πληροφόρησης και Τεκμηρίωσης το οποίο ενεργεί ως κόμβος διάδοσης σε θέματα υγείας και ασφάλειας και τέλος ένα ευρύ φάσμα περιφερειακών υποκαταστημάτων τα οποία καλύπτουν το πλάτος και το μήκος της χώρας. Το ΕΛΙΝΥΑΕ έχει επίσης αναλάβει διάφορα εθνικά και Ευρωπαϊκά έργα, όπως το «Πρόγραμμα για την Προαγωγή της Υγείας στον Δημόσιο Τομέα» και τα κοινόχρηστα προγράμματα «ΤΩΡΑ» και «ΒΟΗΘΕΙΑ». Τέλος, το ΕΛΙΝΥΑΕ έχει προωθήσει επίσης την τήρηση των ορθών πρακτικών εργασίας με την βράβευση εταιρειών στο έργο τους «Αναγνώριση Ορθών Πρακτικών Εργασίας – Επιβράβευση Εταιρειών».


3.5 Latvian Traders association – Λετονία
2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας

Στη Λετονία σε εθνικό επίπεδο η αίσθηση είναι ότι ο τριμερής κοινωνικός διάλογος μεταξύ κυβέρνησης, εργοδοτών και εργαζομένων είναι αμελητέα. 

Οι εργασιακές σχέσεις καθορίζονται από το Εθνικό Υπουργικό Συμβούλιο Τριμερούς Συνεργασίας (από 30.10.1998) και στο οποίο συμμετέχουν οι Υπουργοί, η Συνομοσπονδία Εργοδοτών της Λετονίας και η Ανεξάρτητη Συνομοσπονδία Εμπορίου της Λετονίας. 

Ο Εργατικός Κώδικας παρέχει προνόμια σε οικογένειες με παιδιά και σε νέες μητέρες σχετικά με την είσοδο και τη λήξη της σύμβασης εργασίας, το χρόνο εργασίας και την δυνατότητα άδειας.

Καλή πρακτική στο πλαίσιο των διμερών σχέσεων κατά την οικοδόμηση συλλογικής εργασίας στην επαρχία
Η εταιρεία περιορισμένη ευθύνης Alba LTD αποτελεί μία εταιρεία λιανικής πώλησης η οποία λειτουργεί ήδη εδώ και περίπου 20 χρόνια. Συνολικά, έχει οκτώ σημεία εμπορικών συναλλαγών (καταστήματα) στις πόλεις Ρέζεκνε και Νταουγκάβπιλς. Η εταιρεία ξεκίνησε τις δραστηριότητές της με πωλήσεις προϊόντων σχετικά με τη φωτογραφία και εξοπλισμό. Σήμερα πωλεί βιβλία, οικοσκευές, αξεσουάρ γραφείου, εξοπλισμό για χόμπι, έπιπλα και προϊόντα σχετικά με τη φωτογραφία.

Οι πελάτες μας είναι τόσο νομικά όσο και φυσικά πρόσωπα. Συνολικά η εταιρεία απασχολεί 75 εργαζόμενους.

Ο μικρός κύκλος εργασιών του προσωπικού δείχνει ότι η διοίκηση έχει θετική στάση προς τους εργαζόμενους. Το συμπέρασμα ότι κατά τη διάρκεια της κρίσης τα πρόσωπα προσπαθούν να παραμείνουν στη θέση εργασίας τους δεν περιγράφει τους υπαλλήλους της Άλμπα LTD. Το κύριο πλεονέκτημα και η θετική στάση οφείλονται στην καλή μεταχείριση των εργαζομένων σε σύγκριση με άλλες εταιρείες. Συνεπώς, οι εργαζόμενοι ενδιαφέρονται να συνεχίσουν να εργάζονται στην εταιρεία και δεν ψάχνουν για άλλες επιλογές εργασίας.

Υφίσταται αίθουσα χαλάρωσης εξοπλισμένη με άνετα έπιπλα, φούρνο μικροκυμάτων και ψυγείο, προκειμένου οι εργαζόμενοι να προετοιμάσουν και να αποθηκεύσουν φαγητό. Η ατμόσφαιρα επιτρέπει στους εργαζόμενους να «αποφορτιστούν» από την εργασία κατά το μεσημεριανό διάλλειμα, να χαλαρώσουν, να φάνε και να κάνουν ένα σύντομο διάλειμμα για καφέ κατά τη διάρκεια της εργάσιμης ημέρας.

Πολύ μελετημένα, αλλά και σε τακτική βάση, δίνεται προσοχή στην αγορά υλικών και αποθεμάτων για την εργασία. Αυτό εφαρμόζεται για έπιπλα, μέσα μεταφοράς, καθώς και εξοπλισμό γραφείου και άλλα, μικρότερα πράγματα απαραίτητα για την καθημερινή εργασία. Φυσικά, οι εργαζόμενοι πρέπει να εξηγήσουν γιατί είναι απαραίτητη η αγορά ενός συγκεκριμένου πράγματος, αλλά βραχυπρόθεσμα ή μακροπρόθεσμα όλα τα προϊόντα αγοράζονται.

Μέθοδοι και μορφές διαχείρισης: Η εταιρεία έχει σαφώς καθορισμένη δομή, αρμοδιότητες, καθήκοντα εργασίας και ως εκ τούτου δεν υπάρχουν πολλές παρεξηγήσεις ή παρανοήσεις. Κάθε χρόνο λαμβάνουν χώρα «συζητήσεις για την ανάπτυξη» με τους εργαζόμενους, οι οποίες επιτρέπουν στη διοίκηση να αντιληφθεί ποια πράγματα μπορεί να κάνει ένας εργαζόμενος και ποια είναι τα κίνητρα τους για να εργαστούν.

Συνολικά στους εργαζόμενους παραχωρείται «ελευθερία». Συγκεκριμένα, οι εργαζόμενοι δεν ευρίσκονται υπό επιτήρηση από βιντεοκάμερες και δεν χρειάζεται να «χαιρετούν τους πάντες» ή να επικοινωνούν μέσω τσιπ, όταν φεύγουν για το μεσημεριανό γεύμα και όταν επιστρέφουν. Ο εργοδότης προσανατολίζεται προς τα θετικά κίνητρα και θεωρεί ότι η ήσυχη και φιλική στάση σε συλλογικό επίπεδο είναι πιο παραγωγική από το άγχος, την πίεση, τις ποινές.

Εργαζόμενοι οι οποίοι ήρθαν από άλλες εταιρείες αναφέρουν ως πρώτο από τα πλεονεκτήματα τη μέθοδο διαχείρισης. Όπως λένε: «Αισθάνομαι ντροπή να καθυστερώ ή να μην ολοκληρώνω κάτι ή να παραβαίνω κανόνες με κάποιον άλλο τρόπο, αφού είναι σαφές ότι κανείς δεν θα φωνάξει, θα τιμωρήσει ή θα μειώσει το μισθό μας κ.λπ. Θέλουμε να κάνουμε το καλύτερο. Όταν θυμάμαι, πως ήταν ... (στην προηγούμενη θέση εργασίας), θέλω να εργάζομαι ακόμα καλύτερα εδώ!» Παρ’ όλα αυτά είναι μία περίπλοκη και διαρκής εργασία και «δεν λειτουργεί» σε όλα τα πρόσωπα.

Η διοίκηση της εταιρείας κατανοεί ότι η εν λόγω θετική στάση είναι καλύτερη από τον φόβο και την ενδεχόμενη καταπίεση, ακόμη και σε περιπτώσεις όπου ο νόμος θα επέτρεπε να προσαφθούν κάποιες παραβάσεις. Η διοίκηση προσπαθεί να αντιμετωπίσει κάθε περίπτωση με έρευνα – γιατί διαμορφώθηκε η κατάσταση. Εάν ένας εργαζόμενος αποφασίσει να σταματήσει να εργάζεται στην εταιρεία, η ρήξη των εργασιακών σχέσεων αντιμετωπίζεται θετικά και δεν εγείρονται αμοιβαίες απαιτήσεις.

Παρά το γεγονός ότι η εποχικότητα είναι σημαντική στις επιχειρήσεις λιανικής πώλησης, η εταιρεία σέβεται πάντα την ανάγκη των εργαζομένων για καλοκαιρινές διακοπές. Συντονίζονται με όλους τους εργαζόμενους εξίσου, χωρίς να ακολουθείται ένα υπόδειγμα για να δοθούν καλοκαιρινές διακοπές σε άτομα τα οποία έχουν εργαστεί περισσότερο στην εταιρεία και έτσι οι νεοφερμένοι πρέπει να επιλέξουν έναν ακατάλληλο χρόνο. Η εταιρεία σέβεται την ανάγκη να συντονίζονται οι καλοκαιρινές διακοπές μελών οικογένειας. Κάθε περίπτωση βασίζεται στα συμφέροντα του προσώπου.

Η εργασία στην εταιρία μπορεί να περιγραφεί βάσει της ελευθερίας και της μεγάλης ευθύνης – αυτά είναι τα βασικά. Ακόμη και οι διαχειριστές μεσαίας τάξης δεν ελέγχουν τους εργαζομένους όλη την ώρα. Η εργασία είναι προσανατολισμένη στο αποτέλεσμα. Προκειμένου να επιτευχθούν καλά αποτελέσματα, υπάρχουν βέβαια στόχοι και αιτήματα. Γίνονται ερωτήσεις, εάν το αποτέλεσμα δεν έχει επιτευχθεί, αλλά πάντα πραγματοποιούνται με συνομιλία και όχι απειλές και ατέλειωτες απαιτήσεις. Η δημιουργικότητα εκτιμάται ιδιαίτερα, η διοίκηση αντιλαμβάνεται ότι η εργασία στην επιχείρηση χρειάζεται δημιουργική προσέγγιση η οποία βοηθά στην εκτέλεση των καθηκόντων. Εξασφαλίζει σταθερότητα – το πόσο γρήγορα οι εργαζόμενοι μπορούν να προσαρμοστούν ή να αλλάξουν σύμφωνα με τις απαιτήσεις, η αφοσίωση είναι υψηλότερη.

Παρέχεται στήριξη για τη μάθηση σε τακτική βάση – προκειμένου να ενισχυθεί η εξέλιξη των εργαζομένων, η λήψη νέας γνώσης, οι επισκέψεις σε διάφορες εκθέσεις. Η εταιρεία αναθέτει επαγγελματικά ταξίδια σε εκθέσεις, για παράδειγμα, στην Πολωνία και τη Γερμανία (Φρανκφούρτη), προκειμένου οι εργαζόμενοι να μάθουν οτιδήποτε νεώτερο για τις επιχειρήσεις λιανικής πώλησης. Έχει αποδειχθεί – οι νέες εντυπώσεις επηρεάζουν θετικά τους εργαζόμενους, ως εκ τούτου η εταιρεία επενδύει σε επαγγελματικά ταξίδια.

Ασφάλιση υγείας, επιδόματα, δώρα: Κάθε εργαζόμενος ο οποίος έχει εργαστεί στην εταιρεία για ένα έτος λαμβάνει ασφάλιση υγείας.

Σύμφωνα με τα αιτήματα των εργαζομένων, άλλα επιδόματα χορηγούνται εντός ορίων.

Όλοι οι εργαζόμενοι οι οποίοι έχουν παιδιά που φοιτούν στο σχολείο από την 1η Δημοτικού έως την 3η Λυκείου λαμβάνουν δωρο-κάρτες για την αγορά των απαραίτητων αγαθών για το σχολείο από την εταιρεία. Κάθε εργαζόμενος λαμβάνει μία δωρο-κάρτα τα Χριστούγεννα και μία γιορτή το καλοκαίρι.

Δύο κύρια και πιο σημαντικά γεγονότα είναι η Ετήσια Χοροεσπερίδα (συνήθως τον Ιανουάριο) και τα αθλήματα με μέλη της οικογένειας (Ιούλιος-Αύγουστος). Κατά τη διάρκεια της Ετήσιας Χοροεσπερίδας βραβεύονται οι καλύτεροι εργαζόμενοι. Κάθε μονάδα αξιολογείται χωριστά. Για να υπάρχει θετική ατμόσφαιρα όλες οι υποψηφιότητες έχουν έναν χιουμοριστικό υπαινιγμό, για παράδειγμα, ο τίτλο «Čaiņiks», ο οποίος στην καθομιλουμένη σημαίνει «αρχάριος». Σε αυτή την κατηγορία αξιολογείται η εργασία των νέων εργαζομένων. Κατά παρόμοιο τρόπο οι άλλες κατηγορίες ονομάζονται, για παράδειγμα, «Skudras» και «Rūķi» («Μυρμήγκια» και «Νάνοι»).

Κατά τη διάρκεια των Αθλημάτων κάθε μονάδα έχει και τη δική της ομάδα (τα μέλη της οικογένειας είναι μόνο θεατές ή υπάρχουν ξεχωριστές ομάδες, αποτελούμενες μόνο από μέλη οικογένειας). Οι νικητές λαμβάνουν ως δώρα και υλικά αγαθά. Κατά την ημέρα της εκδήλωσης η εργάσιμη ημέρα μειώνεται προκειμένου όλοι οι εργαζόμενοι να συμμετάσχουν στα παιχνίδια εγκαίρως. Η εταιρεία έχει λάβει υπόψη και την μονάδα από το Νταουγκάβπιλς, έτσι ώστε να μπορούν να φθάσουν στην ώρα τους. Κατά τη διάρκεια της εκδήλωσης αυτής προσφέρονται δωρεάν φαγητό και αναψυκτικά και πληρώνονται από την εταιρεία.
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Κώδικας επαγγελματικής δεοντολογίας των εμπόρων

Ευθύνη των εμπόρων είναι η εύνοια της ανάπτυξης του εμπορίου στο κράτος, η βελτίωση της θέσης των εμπόρων και η ενίσχυση της αμοιβαίας εμπιστοσύνης μεταξύ εμπόρου και καταναλωτή.

Γενικές αρχές της επαγγελματικής δεοντολογίας των εμπόρων:

1. Η πώληση μόνο νομίμως αποκτηθέντων εμπορευμάτων.

2. Η πώληση μόνο προϊόντων υψηλής ποιότητας, η ενημέρωση του πελάτη σχετικά με τα χαρακτηριστικά του εμπορεύματος.

3. Η ευγενική εξυπηρέτηση κάθε πελάτη.

4. Η λήψη υπόψη του παραπόνου κάθε πελάτη αποτελεσματικά και επαγγελματικά.

5. Η φροντίδα των συνθηκών εργασίας και της ευημερίας των εργαζομένων.

6. Η καταβολή όλων των φόρων εξ ολοκλήρου και εμπροθέσμως, σύμφωνα με τον νόμο.

7. Η ευθύνη για την ανάπτυξη της εμπορικής πολιτικής στο κράτος.
Κώδικας παρουσίασης εύλογων τιμών

1. Η δημοσίευση της συνολικής τιμής των εμπορευμάτων ή των υπηρεσιών, δηλαδή, το ποσό το οποίο θα πληρώσει ο πελάτης κατά την αγορά αγαθών ή την αμοιβή παρεχόμενων υπηρεσιών, συμπεριλαμβανομένου του ΦΠΑ και των λοιπών φόρων και τελών. Χωριστή πληρωμή μπορεί να χρειάζεται για τη συσκευασία.

2. Η μη απαίτηση από πελάτη ανώτερης τιμής από αυτή η οποία φαίνεται στην ετικέτα, στη βιτρίνα, στη διαφήμιση ή στις ιστοσελίδες.

3. Η ενημέρωση του πελάτη για τα έξοδα αποστολής. Εάν δεν είναι δυνατόν να προσδιοριστούν τα έξοδα παράδοσης, ο έμπορος πρέπει τουλάχιστον να ενημερώσει σχετικά με τον υπολογισμό τους.

4. Η τιμή πρέπει να δημοσιεύεται σαφώς και ευανάγνωστα, πρέπει να είναι εύκολα ορατή και κατανοητή στον πελάτη.

5. Εκτός από την τιμή πώλησης προϊόντων, ο έμπορος πρέπει να υποδεικνύει μία τιμή ανά μονάδα. Επιπλέον, θα δείχνει σαφώς ότι η δημοσιευμένη τιμή αναφέρεται μόνο σε περιορισμένο αριθμό προϊόντων (για παράδειγμα, για μεγέθη ή χρώματα) ή οδηγίες (για παράδειγμα, για περιορισμένο χρονικό διάστημα).

6. Εάν η δημοσιευμένη τιμή δεν αναφέρεται σε εμπορεύματα κάποιου είδους, τα οποία εμφανίζονται ή διαφημίζονται, τούτο πρέπει να φέρεται εις γνώση των πελατών. Για παράδειγμα, είναι δυνατόν να αγορασθεί ένα τμήμα των εκτιθέμενων εμπορευμάτων στην έκθεση είτε σε συναρμολογημένη μορφή (για παράδειγμα, εάν η τιμή παρουσιάζεται για συναρμολογημένα προϊόντα τότε πρέπει να προστεθεί μία πληροφορία ότι τα έπιπλα πωλούνται σε κομμάτια). Οι τιμές στις διαφημίσεις πρέπει να ταιριάζουν με τις πραγματικές τιμές των εμπορευμάτων. Εάν ένα εμπόρευμα σε μία εικόνα τοποθετείται μαζί με άλλο αντικείμενο, το οποίο δεν περιλαμβάνεται στην τιμή, θα πρέπει να αναφέρεται σαφώς.

7. Οι τιμές όσον αφορά τις υπηρεσίες εστίασης ή άλλες υπηρεσίες θα πρέπει να τοποθετούνται σε ορατή θέση και κατά προτίμηση στην είσοδο, προκειμένου ο πελάτης να δει τον τιμοκατάλογο πριν από την είσοδο στις εγκαταστάσεις.


Κώδικας ενεργειών πνευματικής ιδιοκτησίας 

1. Η ενίσχυση της προστασίας των δικαιωμάτων πνευματικής ιδιοκτησίας και η βελτίωση των αξιολογήσεων απασχόλησης και ανταγωνιστικότητας.

2. Η τήρηση της απόφασης 94/800/ΕΚ του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου σχετικά με τη νομοθεσία της ΕΕ και του ΠΟΕ για τα δικαιώματα πνευματικής ιδιοκτησίας και το εμπόριο (TRIPS).

3. Η παροχή και η λήψη πληροφοριών από την Ένωση Εμπόρων Λετονίας (LTA) σχετικά με τα δικαιώματα πνευματικής ιδιοκτησίας για συγκεκριμένες περιπτώσεις, όταν εμφανίζονται αμφιβολίες για την εγκυρότητα των δικαιωμάτων ιδιοκτησίας ή την προέλευση των προϊόντων (παραγωγός, διανομέας, πάροχος, τίτλοι παρεχόμενων εμπόρων και συντεταγμένων, ποσό και τιμή των εμπορευμάτων ή των υπηρεσιών).

4. Η παύση του εμπορίου αγαθών και υπηρεσιών, εφόσον λαμβάνονται αποδεδειγμένες πληροφορίες για παραβίαση δικαιωμάτων πνευματικής ιδιοκτησίας.

5. Η καταβολή δίκαιης αμοιβής για τη χρήση δικαιωμάτων πνευματικής ιδιοκτησίας.

6. Η στήριξη των ζητημάτων των δικαιωμάτων πνευματικής ιδιοκτησίας μέσω της υπεράσπισης των δικαιωμάτων και της καταπολέμησης της πειρατείας και της λήψης αποζημιώσεων για τις επιπτώσεις αυτών των ενεργειών.

7. Η αποζημίωση των ασυνείδητων ή ακούσιων παραβάσεων της χρήσης των δικαιωμάτων πνευματικής ιδιοκτησίας, με την καταβολή στον ιδιοκτήτη των δικαιωμάτων ποσού, το οποίο αντιστοιχεί στο κέρδος που έλαβε ο παραβάτης.

8. Η συμμετοχή παραγωγών, τα εμπορεύματα ή οι υπηρεσίες των οποίων διανέμονται στην αγορά στον αγώνα κατά της παραχάραξης και της πειρατείας.

9. Η λήψη υπόψη της εμπιστευτικότητας όσον αφορά πληροφορίες οι οποίες λαμβάνονται ή παρέχονται εντός του πεδίου εφαρμογής του κώδικα.

Κώδικας δίκαιης εμπορικής πρακτικής 

1. Η προώθηση αμοιβαίων επωφελών σχέσεων μεταξύ του παρόχου και του εμπόρου προς το συμφέρον του καταναλωτή.

2. Ο καθορισμός και η δημοσίευση αιτήσεων στον έμπορο σχετικά με την εκτέλεση της εμπορικής προσφοράς.

3. Η απάντηση στην εμπορική προσφορά βάσει των καθορισμένων όρων των αιτημάτων του παρόχου.

4. Η αμοιβαία λήψη υπόψη προτάσεων οι οποίες προσφέρουν κίνητρα για τροποποιήσεις στις συμφωνίες διανομής.

5. Η κατανομή της ευθύνης για την ποιότητα και την αποθήκευση του εμπορεύματος, σύμφωνα με τα στάδια της κατοχής του εμπορεύματος.

Η «λευκή» λίστα της επιθεώρησης της κρατικής φορολογίας

Την 12 Απριλίου 2011 η LTA και η VID (Λεττονική Φορολογική Αρχή) υπέγραψαν συμφωνία συνεργασίας – στόχος είναι να μειωθεί η αποφυγή καταβολής φόρου των επιχειρηματιών, μειώνοντας έτσι τις δυνατότητες αθέμιτου εμπορικού ανταγωνισμού.

Οφέλη για τους εμπόρους

· μηνιαία προειδοποίηση για εταίρους οι οποίοι διαπράττουν απάτες

· ανυπαρξία στρατηγικής επαλήθευσης

· πράσινο φως για την καταβολή του ΦΠΑ.

Σημαντικά επιτεύγματα της Ένωσης Εμπόρων Λετονίας

• Η ετήσια κρατική συνδρομή επιχειρηματικότητας («το τέλος του απατεώνα») μειώνεται από τα 25 Λατς αρχικά στα 3 Λατς ανά εργαζόμενο,

• Ενίσχυση του ελέγχου κατά την έκδοση πιστοποιητικών αναρρωτικής άδειας, το επίδομα ασθενείας από τα εργοδοτικά ταμεία μειώθηκε σε 10 ημερολογιακές ημέρες,

• Επιβεβαιωμένη απλουστευμένη μέθοδος υπολογισμού του φόρου φυσικών πόρων,

• Απλοποιημένη διαδικασία αγοράς, δεδομένου ότι το επίπεδο της έρευνας ελάχιστης τιμής αυξήθηκε στα 10.000 Λατς,

• Τα δελτία τιμολογίων-λογαριασμών (και για τον ειδικό φόρο κατανάλωσης προϊόντων) αντικαταστάθηκαν με τιμολόγια με αριθμούς οι οποίοι έχουν αποδοθεί από την VID, τα οποία ακυρώθηκαν από την 1 Ιανουαρίου 2010.

• Θα πρέπει να υποβάλλεται έκθεση σχετικά με τα χρησιμοποιημένα τιμολόγια στην VID ανά τρίμηνο και ο τόπος υπογραφής των τιμολογίων μπορεί να είναι διαφορετικός από την έδρα της επιχείρησης.

• Η διάρκεια της χρήσης της παλαιότερης ταμειακής μηχανής παρατείνεται για άλλα τρία χρόνια – μέχρι την 31 Δεκεμβρίου 2009· θεσπίζονται αποδείξεις και εισιτήρια με αριθμούς οι οποίοι έχουν αποδοθεί από τη VID· υφίσταται η δυνατότητα επιλογής εντολής πληρωμής με τη μορφή του τέλους συνδρομής του με φορέα παροχής υπηρεσιών ή για χωριστές υπηρεσίες· καταργείται η υποχρεωτική συμφωνία με φορέα παροχής υπηρεσιών, η οποία έπρεπε να υποβληθεί στην VID και κατά την εγγραφή ταμειακής μηχανής.

• Στον τομέα της λογιστικής για τον υπολογισμό του ΦΠΑ μπορούν να χρησιμοποιηθούν και τιμολόγια από ηλεκτρονικές ταμειακές μηχανές (ΕΚΑ).

Ειδική προσφορά για παραγωγούς

Εμπορικά σήματα για την προώθηση της πώλησης εμπορευμάτων

Υποψηφιότητα για «Προϊόν της χρονιάς»      Πράσινη αγορά                     Λεττονική Ποιότητα



Άλλες προσφορές

Επίτιμα Μετάλλια 

v Καλύτερος Λογιστής

vv Καλύτερος Έμπορος  

vv Καλύτερος Παραγωγός-Διανομέας

Διαγωνισμός «Καλύτερος Έμπορος»

Κανονισμοί του διαγωνισμού «Καλύτερος Έμπορος της Λετονίας 2010»

ΣΚΟΠΟΣ ΤΟΥ ΔΙΑΓΩΝΙΣΜΟΥ:

1. Η αύξηση του επιπέδου κουλτούρας κατά την παροχή υπηρεσιών των πελατών και των επισκεπτών.

2. Η αύξηση του επαγγελματισμού των εμπόρων και των ξενοδόχων.

3. Η αύξηση της φήμης των καλύτερων εμπορικών επιχειρήσεων και των επιχειρήσεων εστίασης και των εργαζομένων τους.

ΔΙΟΡΓΑΝΩΤΕΣ ΤΟΥ ΔΙΑΓΩΝΙΣΜΟΥ: Ένωση Εμπόρων Λετονίας, Ένωση Τοπικών και Περιφερειακών Κυβερνήσεων Λετονίας.

ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΕΣ ΤΟΥ ΔΙΑΓΩΝΙΣΜΟΥ: Κάθε εμπορική επιχείρηση, επιχείρηση εστίασης ή παροχής υπηρεσιών στη Λετονία.

ΒΑΣΙΚΕΣ ΑΡΧΕΣ ΤΗΣ ΔΙΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΤΟΥ ΔΙΑΓΩΝΙΣΜΟΥ: Ο διαγωνισμός είναι οργανωμένος ως μία ανοικτή, δημοκρατική, μη κερδοσκοπική εκδήλωση, οι δε προβλέψεις του και η σειρά των διαδικασιών επιβεβαιώνονται από το Συμβούλιο της Ένωσης Εμπόρων Λετονίας.

Διαγωνισμός «Έμπορος φιλικά προσκείμενος προς το περιβάλλον»

Υποψηφιότητες του διαγωνισμού «Καλύτερος Έμπορος της Λετονίας 2010» 

Κανονισμοί του διαγωνισμού «Έμπορος φιλικά προσκείμενος προς το περιβάλλον 2010» 

ΣΚΟΠΟΣ ΤΟΥ ΔΙΑΓΩΝΙΣΜΟΥ: Η κινητοποίηση των εμπόρων να λάβουν υπόψη εμπόριο φιλικό προς το περιβάλλον, με κατεύθυνση προς τη μακροπρόθεσμη ανάπτυξη.

Η ενθάρρυνση των εμπόρων για τη δημιουργία φιλικής προς το περιβάλλον διαχείρισης της επιχείρησης, δηλαδή, η δημιουργία και η ανάπτυξη συστήματος διαχείρισης το οποίο θα παρέχει συνεχείς βελτιώσεις προκειμένου να δημιουργηθούν επιχειρήσεις φιλικές προς το περιβάλλον.

Η αύξηση της φήμης των εμπορικών επιχειρήσεων, των επιχειρήσεων εστίασης και παροχής υπηρεσιών οι οποίες είναι φιλικές προς το περιβάλλον και των εργαζομένων τους.

ΔΙΟΡΓΑΝΩΤΕΣ ΤΟΥ ΔΙΑΓΩΝΙΣΜΟΥ: Ένωσης Εμπόρων Λετονίας (εφεξής – LTA), Εμπορικό Επιμελητήριο Λετονίας (LTK), Ένωση Τοπικών και Περιφερειακών Κυβερνήσεων Λετονίας, Πράσινη Ζώνη. 

ΣΥΜΜΕΤΕΧΟΝΤΕΣ ΤΟΥ ΔΙΑΓΩΝΙΣΜΟΥ: Οποιαδήποτε εμπορικές επιχειρήσεις, επιχειρήσεις εστίασης και παροχής υπηρεσιών με έδρα στη Λετονία.

 ΒΑΣΙΚΕΣ ΑΡΧΕΣ ΤΗΣ ΔΙΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΤΟΥ ΔΙΑΓΩΝΙΣΜΟΥ: Ο διαγωνισμός οργανώνεται και οι υποψηφιότητες διανέμονται εντός των πλαισίων του «Καλύτερου Εμπόρου της Λετονίας».
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Υποψηφιότητα για «Προϊόν της Χρονιάς»
Σκοπός της Υποψηφιότητας

Η αναγνώριση και η αύξηση της φήμης του προϊόντος της χρονιάς και του διανομέα του.

Επιλογή Υποψηφίων: Στο τέλος του έτους οι πωλητές λιανικής, οι διανομείς και οι εμπορικοί αναλυτές παρέχουν πληροφορίες στην LTA σχετικά με τα πιο δημοφιλή προϊόντα και τον καλύτερο διανομέα.

Επιτροπή εμπειρογνωμόνων επιλέγει τα πιο δημοφιλή εμπορεύματα και τον καλύτερο διανομέα σε κάθε κατηγορία.

Πρωτάθλημα ταμειακής μηχανής

Στόχος του πρωταθλήματος – η αύξηση των προσόντων των ταμιών για την προώθηση της κουλτούρας παροχής υπηρεσιών, η άνοδος του κύρους των εργαζομένων στον τομέα του εμπορίου, η αύξηση της φήμης των καλύτερων εμπορικών επιχειρήσεων. 

Ιδέα του πρωταθλήματος – να αναδείξει τον ταμία-ηγέτη για το ευρύτερο κοινό, ο οποίος αισχύνεται να δουλεύει άσχημα και αποτελεί παράδειγμα για τους άλλους. 

Συμμετέχοντες του πρωταθλήματος – Ομάδα από 5 μέλη και/ή μεμονωμένοι συμμετέχοντες – έμποροι επιχειρήσεων, έμποροι-ταμίες ή ταμίες.

Χαιρετισμός 

Καταγραφή αγοράς 

Επικοινωνία με τον πελάτη

Καταμέτρηση χρημάτων

Γνώση του νόμου 

Αθλητικά Παιχνίδια

Σκοπός και καθήκοντα:

- Η προώθηση υγιούς τρόπου ζωής,

-Η δημιουργία φιλικών και καλών σχέσεων μεταξύ πωλητών, παραγωγών, παρασκευαστών φαγητών και παρόχων υπηρεσιών.

.


C E M P I O N A T S

Sport games


Τεχνολογία Ανοιχτού Χώρου (Open Space Technology - OST)
Στιγμιαία Έκθεση – Ομάδα εργασίας 1
Οι συμμετέχοντες των ομάδων εργασίας παρουσίασαν σύντομα τον εαυτό τους. Η ομάδα αποτελείτο από 2 εκπροσώπους συνδικαλιστικών οργανώσεων, 5 εκπροσώπους οργανώσεων εργοδοτών και 1 από τον πρόεδρο του EBT.

-
Luc Ardies (BuurtSuper.be)

-
Arta Baumane (Λεττονική Ένωση Εμπόρων)

-
Igors Lucijanovs (Λεττονική Ένωση Εμπόρων)
-
Valerio Natili (FISASCAT - CISL της Περούτζια)

-
Stefania Cardinali (FILCAMS - CGIL της Περούτζια)

-
Cristina Casaioli (Confcommercio Imprese per l’Italia της Περούτζια) 
Εισηγητής: Samanta Ferone

1o θέμα: σύμβαση απασχόλησης που διευκολύνει την είσοδο στην αγορά εργασίας και παρέχει εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων
Αναφορικά με αυτό το θέμα, οι συμμετέχοντες της ομάδας εργασίας 1 εστίασαν την προσοχή τους στη μαθητεία ή την πρακτική στο εσωτερικό μιας εταιρείας. Επισήμαναν κυρίως τη διαφορά ανάμεσα στην Ιταλία και τις υπόλοιπες χώρες. Στην Ιταλία, η μαθητεία ρυθμίζεται από τη νομοθεσία με ειδική σύμβαση απασχόλησης που διευκολύνει την είσοδο στην αγορά εργασίας. Στο Βέλγιο, υπάρχει εξάμηνη σύμβαση που επιτρέπει στους νέους να αρχίσουν να εργάζονται με ανώτατο όριο ηλικίας το 21ο έτος.

Προέκυψε η παρακάτω πρόταση μετά τη συζήτηση: η εισαγωγή ειδικής συμφωνίας (συνδυασμού) μεταξύ των μαθητών και των εταιρειών κατά την περίοδο που μεσολαβεί από το τέλος του σχολείου μέχρι την είσοδο στην αγορά εργασίας, δίνοντας στους νέους τη δυνατότητα να αρχίσουν να εργάζονται πριν τελειώσουν το σχολείο.

Η ομάδα συζήτησε τη διάρκεια της σύμβασης μέχρι την είσοδο στην αγορά εργασίας, τον κατώτατο κατοχυρωμένο μισθό και τις φορολογικές απαλλαγές για τους εργοδότες.

Ένα ισχυρό σημείο αφορά τη μη υποχρέωση της εταιρείας να απασχολήσει τους νέους μετά τη λήξη της σύμβασης. Ως εκ τούτου, τα σημεία στα οποία διαφώνησε η ομάδα είναι τα παρακάτω:

-
τα πιθανά οικονομικά πλεονεκτήματα για τον ιδιοκτήτη της εταιρείας που απασχολεί νέους

-
ο κατώτατος κατοχυρωμένος μισθός για τη σύμβαση που διευκολύνει την είσοδο στην αγορά εργασίας ή τη μαθητεία

-
η μη υποχρέωση απασχόλησης μετά τη λήξη της σύμβασης.
Διάφορες απόψεις για τη διάρκεια της σύμβασης αυτής προσδιόρισαν βέλτιστες λύσεις: από μη καθορισμένη διάρκεια για τους νέους μεταξύ 16 και 21 ετών μέχρι χαμηλότερο μισθό από τον κανονικό.

Από τη συζήτηση κατέστη σαφής η διαφορετική άποψη μεταξύ των οργανώσεων εργοδοτών και των συνδικαλιστικών οργανώσεων. Μια πιθανή πρόταση θα μπορούσε να είναι η καθορισμένη διάρκεια της σύμβασης με μέγιστο όριο ηλικίας το 24ο έτος με ένα κατοχυρωμένο ποσοστό απασχόλησης μετά τη λήξη της σύμβασης. Η διάρκεια θα μπορούσε να είναι μικρότερη, ωστόσο θα πρέπει να κατοχυρώνεται υψηλότερος βαθμός απασχόλησης.

Το θέμα είναι πραγματικά πολύπλοκο γιατί, από την άλλη πλευρά, μια τέτοια σύμβαση θα πρέπει επίσης να αποτελεί οικονομικό πλεονέκτημα για τον εργοδότη, καθώς οι νέοι εργαζόμενοι δεν έχουν ακόμη επαγγελματική εμπειρία.

2o θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας
Η ομάδα εστίασε την προσοχή στο παρακάτω θέμα: οι δημόσιες υπηρεσίες φροντίδας των παιδιών είναι ένα ακόμη βασικό στοιχείο στις στρατηγικές για τον συμβιβασμό εργασίας και οικογένειας. Πώς μπορούμε να βελτιώσουμε αυτές τις υπηρεσίες;
Η ομάδα εξέφρασε σύμφωνες απόψεις επ’ αυτού του θέματος. η σημασία των δημόσιων υπηρεσιών φροντίδας των παιδιών ως βασικό στοιχείο για τον συμβιβασμό εργασίας και οικογένειας. Τα ιδιωτικά σχολεία είναι πολύ ακριβά και δεν αποτελούν βοήθεια για τις οικογένειες.

Πιθανές προτάσεις είναι οι εξής:

-
δημιουργία ιδιωτικών παιδικών σταθμών στο εσωτερικό των εμπορικών κέντρων

-
εισαγωγή κοινωνικών εισφορών που καταβάλλονται από τους εργοδότες για υπηρεσίες φροντίδας των παιδιών. Το σύστημα θα μπορούσε να προβλέπει ότι ο ιδιοκτήτης της εταιρείας πληρώνει, εκτός από τον μισθό και τους φόρους που περιλαμβάνονται στην αμοιβή, ένα ελάχιστο ποσοστό (π.χ.: 0,10%) για κοινωνικές εισφορές υπέρ των παιδικών σταθμών. Επιπρόσθετη οικονομική εισφορά από την κυβέρνηση θα μπορούσε να είναι μια καλή λύση.

  3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και         συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα 
Η συμμετοχή των εργαζομένων στη διαδικασία λήψης αποφάσεων της εταιρείας είναι ένα πολύ σημαντικό θέμα, κυρίως στις εταιρείες όπου είναι δύσκολο να διατηρηθεί η συνέχεια στη διαχείριση λόγω χάσματος γενεών. Είναι χαρακτηριστικό των οικογενειακών επιχειρήσεων στις οποίες δεν υπάρχουν απόγονοι.

Η οικονομική συμμετοχή των εργαζομένων στην εταιρεία είναι η πρώτη προϋπόθεση για τη συμμετοχή τους στη διαδικασία λήψης αποφάσεων. Μόνο η οικονομική ανάμιξη των εργαζομένων στην εταιρεία τους επιτρέπει να έχουν αποτελεσματική συμμετοχή. Διαφορετικά πρόκειται μόνο για ένα πριμ παραγωγικότητας. Αναφορικά με αυτό το τελευταίο θέμα, είναι σημαντικό να διατηρηθεί στενή σύνδεση ανάμεσα στην αύξηση της παραγωγικότητας και στην αύξηση του πριμ των εργαζομένων (σε περίπτωση επιπρόσθετων κερδών): με άλλα λόγια, η αύξηση της παραγωγικότητας θα πρέπει να οδηγεί σε αναλογική αύξηση του πριμ των εργαζομένων και αντιστρόφως.

Το πριμ για τους εργαζομένους θα πρέπει να αφορά «όλους τους εργαζομένους», όχι μόνο ορισμένα τμήματα ή μεμονωμένα άτομα. Ένα αμφιλεγόμενο θέμα αφορά το ΑΝ ΚΑΙ ΠΩΣ ενδεχομένως θα εξεταστεί η μείωση του πριμ (μεταβλητό μέρος του μισθού) σε περίπτωση μείωσης της παραγωγικότητας. Το σημείο κοινής συμφωνίας σχετικά με τους εργοδότες και τους εργαζομένους είναι η εισαγωγή ενός συστήματος (μοντέλου διαχείρισης) που καθορίζει μια καλή αναλογία ανάμεσα στο πριμ για τους εργαζομένους και την παραγωγικότητα.  Η άποψη μεταβάλλεται σε σημαντικό βαθμό από μια βαθύτερη ανάμιξη των εργαζομένων στις στρατηγικές των επιχειρήσεων μέχρι τη συμμετοχή των εργαζομένων στη διαδικασία λήψης αποφάσεων χωρίς συνδέσεις με το πριμ παραγωγικότητας. Σε κάθε περίπτωση, είναι σημαντική η διασφάλιση της διαφάνειας των ισολογισμών στον μέγιστο δυνατό βαθμό, ακόμη και αν δεν είναι αρκετή για την αποτελεσματική συμμετοχή στις στρατηγικές της εταιρείας.

Τόσο οι οργανώσεις εργοδοτών όσο και οι συνδικαλιστικές οργανώσεις εξέφρασαν τη θετική τους άποψη για την εύρεση μοντέλων διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων στη διαδικασία λήψης αποφάσεων της εταιρείας και το σύστημα πληρωμής που βασίζεται στο επίπεδο παραγωγικότητας. Οι εργοδότες τόνισαν τη συμμετοχή στα κέρδη και την οικονομική συμμετοχή των εργαζομένων, ενώ οι συνδικαλιστικές οργανώσεις επιμένουν στο γεγονός ότι η οικονομική ανάμιξη θα πρέπει να είναι εθελοντική και χωρίς κινδύνους απώλειας κεφαλαίου.

Στις 18:00 οι συνεδρίες του εργαστηρίου Τεχνολογίας Ανοιχτού Χώρου ολοκληρώθηκαν.

Στιγμιαία Έκθεση – Ομάδα εργασίας 2
Οι συμμετέχοντες των ομάδων εργασίας παρουσίασαν σύντομα τον εαυτό τους. Η ομάδα αποτελείτο από 2 εκπροσώπους συνδικαλιστικών οργανώσεων, 4 εκπροσώπους οργανώσεων εργοδοτών και 1 από τον Διμερή Φορέα.

-
Maria Emelinda Luchetti (UILTUCS - UIL)

-
Bart Persoons (PMO - UNIZO)
-
Sebastiano Vincenzo Di Santi (Confcommercio imprese per l’Italia της Περούτζια)
-
Henrick (Λεττονική Ένωση Εμπόρων)

-
Olga Moraniev (Λεττονική Ένωση Εμπόρων)

-
Simona Gola (FISASCAT - CISL της Περούτζια)

-
Riccardo Trabalza (EBT) 
Εισηγητής: Barbara Coccetta

1ο θέμα: σύμβαση απασχόλησης που διευκολύνει την είσοδο στην αγορά εργασίας και παρέχει εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων

Ερώτηση: στο τέλος της μαθητείας, το άτομο πρέπει να έχει ένα πιστοποιητικό που αναφέρει τις δεξιότητες που απέκτησε και ένα νέο επαγγελματικό προσόν, το πιστοποιητικό αυτό πρέπει να εκδίδεται από δημόσιο φορέα ή από την εταιρεία; Ποια είναι η πρότασή σας για τη βελτίωση αυτής της σύμβασης; Θα πρέπει να απαιτείται υποχρεωτική πιστοποίηση των δεξιοτήτων. Οι εταιρείες θα μπορούσαν να χρησιμοποιήσουν το παρακάτω σύστημα με βάση την επαγγελματική κατάρτιση του ατόμου, το οποίο θα μπορούσε να προσληφθεί για μια περίοδο κατάρτισης (π.χ. 6 μήνες) με τον όρο ότι θα προσληφθεί ξανά για την ίδια περίοδο μετά την κατάρτιση και την πιστοποίηση. Ένα τέτοιο σύστημα θα μπορούσε να συμφέρει και τις δύο πλευρές λόγω του χαμηλότερου κόστους εργασίας του εργαζομένου και της δυνατότητας για τον τελευταίο να καταρτιστεί και να εισαχθεί στην αγορά εργασίας.

Οι συμμετέχοντες συμφώνησαν να βρουν ένα σύστημα που προβλέπει τις συναφείς και απαραίτητες ικανότητες των εταιρειών για την πρακτική με καθολικά ερωτηματολόγια.

Ορισμένοι εταίροι συμφώνησαν ότι το σύστημα θα μπορούσε να εφαρμοστεί από τους κοινωνικούς εταίρους και όχι από τη νομοθεσία. Με άλλα λόγια, οι κοινωνικοί εταίροι θα πρέπει να αποκτήσουν ισχυρότερο ρόλο στον ορισμό των ατομικών προγραμμάτων κατάρτισης. Αυτός ο προγραμματισμός της κατάρτισης πρέπει να εξατομικεύεται μέσω της διμερούς προσέγγισης των κοινωνικών εταίρων. Η σύμβαση μαθητείας μπορεί να βελτιωθεί περαιτέρω με βάση τον ορισμό των οριστικών προγραμμάτων κατάρτισης που επιτρέπουν ακριβέστερη πιστοποίηση. Για παράδειγμα, στη διανομή μεγάλης κλίμακας, είναι ασφαλέστερη η δυνατότητα εκτέλεσης συγκεκριμένης αρμοδιότητας/εργασίας (καταστηματάρχης, άνθρωποι που εργάζονται στο τμήμα που πουλάει κατεψυγμένα κρέατα, ταμίας κ.λπ.). Σε ορισμένες χώρες, όπως το Βέλγιο, αυτό είναι το λειτουργικό σύστημα όσον αφορά την πρακτική.

2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας
Ερώτηση: οι δημόσιες υπηρεσίες φροντίδας είναι ένα ακόμη σημαντικό στοιχείο στις στρατηγικές συμβιβασμού εργασίας και οικογένειας, πώς μπορούμε να βελτιώσουμε αυτές τις υπηρεσίες (για παράδειγμα ώρες λειτουργίας, εποχιακή ευελιξίας κ.λπ.);
Το ευέλικτο ωράριο στην έναρξη και/ή την έξοδο από την εργασία είναι ένα ακόμη σημαντικό εργαλείο για τον συμβιβασμό εργασίας και οικογένειας: πώς μπορούμε να το βελτιώσουμε στον τομέα του λιανικού εμπορίου;
Έλλειψη ευελιξίας: Το ζήτημα είναι πραγματικά πολύπλοκο και αποκαλύπτει διαφορετικές συνήθειες και κουλτούρες για το ωράριο και τον τρόπο συμβιβασμού οικογένειας και εργασίας. Η επέκταση του χρόνου εργασίας σε άλλες ημέρες, όπως αργίες και Κυριακές, δεν αποτελεί καλή λύση για τον συμβιβασμό εργασίας και οικογένειας τον τομέα του λιανικού εμπορίου, τον οποίο διαχειρίζονται κυρίως γυναίκες.

Στην Ιταλία υπάρχει απελευθέρωση του ωραρίου λειτουργίας των καταστημάτων και της λειτουργίας των καταστημάτων την Κυριακή.

Για κάποιους η πραγματική λύση βασίζεται στο να καταστεί πιο ευέλικτο το ωράριο εργασίας των γυναικών

Σε ορισμένες νέες χώρες της ΕΕ, όπως η Λετονία, αυτή η υπόθεση είναι υπερβολικά προοδευτική και δεν συμβαδίζει με τη μεταβαλλόμενη καταναλωτική κοινωνία. Σε κάθε περίπτωση, στην πλειοψηφία των χωρών της ΕΕ οι γυναίκες δεν μπορούν να προγραμματίσουν επίσημα τον χρόνο εργασίας τους ανάλογα με τις ανάγκες της οικογένειάς τους στον τομέα του λιανικού εμπορίου. Οι χώρες της ΕΕ προσπαθούν να ικανοποιήσουν τις ανάγκες των γυναικών και υπάρχουν κεκτημένα δικαιώματα για τη μητρότητα αλλά όχι για τις επόμενες περιόδους που αφορούν την παιδική ηλικία των παιδιών τους. Για τις οικογένειες με παιδιά θα πρέπει να χρησιμοποιείται περισσότερο η δυνατότητα μερικής απασχόλησης για την περίοδο της παιδικής ηλικίας και να διασφαλίζεται η δυνατότητα υπηρεσιών φροντίδας των παιδιών στο εσωτερικό των εμπορικών κέντρων στα οποία βρίσκονται τα καταστήματα και να προσαρμόζονται τα ωράρια αυτών των υπηρεσιών στα διαφορετικά ωράρια λειτουργίας των καταστημάτων.

 3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και         συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα 
Για τον τομέα του λιανικού εμπορίου, θεωρείτε επιτυχημένο ένα μοντέλο διαχείρισης που βασίζεται στη συμμετοχή των εργαζομένων;
Δεν πιστεύουν όλες οι εταιρείες, καθώς επίσης και ούτε όλοι οι εργαζόμενοι, στο σύστημα συν-διαχείρισης.

Μέχρι στιγμής, το πρόβλημα είναι το παρακάτω: οι εταιρείες και τα ανώτατα διοικητικά στελέχη δεν μοιράζονται την πολιτική και τη στρατηγική αγοράς με εργαζόμενους που δεν ξέρουν καν ποια είναι η αποστολή της εταιρείας. Στις νέες χώρες της ΕΕ, όπως η Λετονία, υπάρχουν πολλές διεθνείς επιχειρήσεις που δεν δέχονται ένα τέτοιο μοντέλο.

Όσον αφορά τις ΜΜΕ, το μοντέλο συνδέεται στενά με την εκάστοτε οικεία κουλτούρα της διεύθυνσης και διοίκησης της εταιρείας. Με άλλα λόγια, η διαχείριση της εταιρείας είναι συγκεντρωμένη εξ ολοκλήρου στον διευθυντή (ιδιοκτήτη της εταιρείας) ή στην οικογένεια που έχει την ιδιοκτησία.

Σε αυτές τις περιπτώσεις, η ελπίδα συνδέεται περισσότερο στην αλλαγή γενιάς της διεύθυνσης, αλλά, σε κάθε περίπτωση, η έννοια της συν-διαχείρισης πρέπει να αποσαφηνιστεί και να γίνει αποδεκτή στα πλαίσια της εταιρείας. Οι εργαζόμενοι θα πρέπει να συμμετέχουν από την αρχή στη στρατηγική της εταιρείας, ανεξάρτητα από το συμφέρον και τα οφέλη που θα μπορούσαν να αντλήσουν από αυτή.

Μια σύσταση θα μπορούσε να είναι η εισαγωγή, στα πλαίσια της εταιρείας, ενός συμβουλίου εκπροσώπησης των εργαζομένων ως ακροατών (θα μπορούσε να ορίζεται από τον νόμο) προκειμένου να διασφαλίζονται οι απευθείας επαφές με τη διοίκηση και να επιτευχθεί αλλαγή της κουλτούρας. Αυτό θα επέτρεπε μια πραγματική μεταβίβαση πληροφοριών αναφορικά με τις στρατηγικές και τις γραμμές πολιτικής που η εταιρεία επιθυμεί να εφαρμόσει.

Και σε αυτή την περίπτωση, η διμερής προσέγγιση θα ήταν μια ενδιαφέρουσα πρόταση για αλλαγή και για να επιτευχθεί η πορεία προς τη διαχείριση αλλαγής και αναδιάρθρωσης.

Στις 18:00 οι συνεδρίες του εργαστηρίου Τεχνολογίας Ανοιχτού Χώρου ολοκληρώθηκαν.

Buurtsuper.be
Buurtsuper.be – Βέλγιο
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στην αγορά εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων
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	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Σύσταση ενός ινστιτούτου επαγγελματικής κατάρτισης από την οργάνωση των εργοδοτών (PMO) και ορισμένες επιδοτήσεις για τις ΜΜΕ που επενδύουν στην κατάρτιση (Κοινωνικό Ταμείο + υποστήριξη φλαμανδικών ΜΜΕ για την κατάρτιση).
	Αύξηση του βαθμού συμμετοχής στην επαγγελματική κατάρτιση για ολόκληρο τον τομέα κατά 5% ετησίως.
	Το PMO δεν είναι διμερές ινστιτούτο κατάρτισης για τον τομέα του λιανικού εμπορίου. Για τον λόγο αυτό, έχουμε λιγότερες ευκαιρίες συνεργασίας με κυβερνητικούς οργανισμούς. Επίσης, υπάρχουν πολλοί ανταγωνιστές μεταξύ των ινστιτούτων κατάρτισης, αλλά δεν υπάρχει πάντα υψηλό επαγγελματικό επίπεδο.
	Δεν υπάρχει έλεγχος της αύξησης της συμμετοχής στην κατάρτιση σε εταιρικό επίπεδο. Υπάρχει μια μάλλον γραφειοκρατική προσέγγιση:
σε επίπεδο τομέα η συλλογική σύμβαση εργασίας πρέπει νε έχει τη ρήτρα που αναφέρεται στην υποχρέωση (πβ. +5%).
	Η εστίαση παραμένει στα ειδικά και πρακτικά μαθήματα κατάρτισης για επιχειρήσεις στον τομέα του λιανικού εμπορίου. Επένδυση σε επαγγελματικά εργαλεία κατάρτισης. Επένδυση στην ηλεκτρονική μάθηση.
	Αν η κυβέρνηση επιθυμεί να βελτιώσει τον βαθμό συμμετοχής, θα πρέπει να αναζητήσει έναν αποτελεσματικότερο τρόπο ελέγχου της ετήσιας βελτίωσης, χωρίς τη γραφειοκρατία.

	2
	Παροχή πρακτικών και εξειδικευμένων μαθημάτων για το προσωπικό που απασχολείται στο λιανικό εμπόριο, συχνά κατά τη διάρκεια των ωρών εργασίας και επιτόπου.
	Υποστήριξη από το Κοινωνικό Ταμείο, το οποίο παρέχει επιδοτήσεις για τη συμμετοχή στην επαγγελματική κατάρτιση από το προσωπικό και από τη φλαμανδική κυβέρνηση μέσω ειδικής υποστήριξης για τις ΜΜΕ για επενδύσεις που αφορούν την κατάρτιση.
	Τα κριτήρια για τη λήψη επιδοτήσεων από τη φλαμανδική κυβέρνηση αλλάζουν διαρκώς.
	Λόγω του ότι το PMO δεν είναι διμερές ινστιτούτο κατάρτισης, συχνά δεν λαμβάνουμε αρκετή υποστήριξη από κυβερνητικούς οργανισμούς
.
	Προσπάθεια εύρεσης δομικών εταίρων που είναι προετοιμασμένοι να εργαστούν μαζί για την προώθηση της κατάρτισης και ευαισθητοποίηση ως προς τη σημασία του προσωπικού που διαθέτει κίνητρα στις ανεξάρτητες επιχειρήσεις λιανικού εμπορίου.
	Περισσότερη υποστήριξη από την κυβέρνηση σε τομείς όπου η νοοτροπία της κατάρτισης είναι ανεπαρκής. Ειδική εστίαση στις επιχειρήσεις λιανικού εμπορίου λόγω του μελλοντικού ανταγωνισμού του e-tailing και της ανάγκης επαγγελματικής στρατηγικής για τους ανεξάρτητους εμπόρους λιανικής πώλησης.

	3
	Ιδανικός συνδυασμός (περιορισμένης) πρόσβασης σε επιδοτήσεις & δυναμική ιδιωτική προσέγγιση (ανταγωνισμός!) που ενθαρρύνει την επαγγελματική προσέγγιση.
	Συμμετοχή των εργοδοτών με καταβολή 0,10% επί του μεικτού μισθού του κάθε εργαζομένου.
	Η πλειοψηφία των εργοδοτών στις επιχειρήσεις λιανικού εμπορίου υποτιμά την αξία του προσωπικού που διαθέτει κίνητρα και καλή κατάρτιση. Οι άνθρωποι που εργάζονται στον τομέα του λιανικού εμπορίου έχουν χαμηλή μόρφωση και χαμηλούς μισθούς. Οι εργοδότες στον τομέα του λιανικού εμπορίου έχουν χαμηλά περιθώρια.
	Ορισμένες φορές υπάρχει πολλή γραφειοκρατία για τις ΜΜΕ που θέλουν να επωφεληθούν από επιδοτήσεις για τις επενδύσεις τους στην κατάρτιση.
	Προσπάθεια εύρεσης ευρωπαϊκών προγραμμάτων που καθιστούν δυνατό τον πειραματισμό με νέες μεθόδους κατάρτισης και την ανταλλαγή εμπειριών με άλλα ευρωπαϊκά κράτη μέλη.
	



2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας
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	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Το Κοινωνικό Ταμείο παρέχει επιδόματα για τους υπαλλήλους που συνεισφέρουν μερικώς στα έξοδα παιδικών σταθμών.
	Η προσέγγιση προώθησης αυτού του είδους επιδοτήσεων μέσω του Κοινωνικού ταμείου είναι καλή γιατί δίνει σε κάθε τομέα την ευκαιρία να επινοήσει ειδικές πρωτοβουλίες για τον τομέα.
	Όταν το προσωπικό χρησιμοποιεί τις διευκολύνσεις που παρέχει το Κοινωνικό Ταμείο για να προωθήσει την ισορροπία μεταξύ εργασίας & οικογένειας (π.χ. επίδομα για 1/5 προσύνταξης),
το υπόλοιπο προσωπικό πρέπει να εργαστεί σκληρότερα για να αναπληρώσει τα κενά.
	Ορισμένες φορές η κυβέρνηση εισάγει νομοθεσία για την προώθηση της ισορροπίας ανάμεσα στην εργασία & την οικογένεια, η οποία δεν είναι κατάλληλη για τις μικρές επιχειρήσεις.
	Καλύτερη κατανόηση από τους κοινωνικούς εταίρους όσον αφορά τις πρακτικές επιπτώσεις ορισμένων συλλογικών συμβάσεων εργασίας για τις επιχειρήσεις.
	Καλύτερη κατανόηση των πρακτικών συνεπειών νέων νόμων στις επιχειρήσεις.

	2
	Σύστημα που χαίρει μεγάλης εκτίμησης στον τομέα του λιανικού εμπορίου γιατί οι εργαζόμενοι συχνά πρέπει να έχουν ωράριο εργασίας που δεν είναι φιλικό προς την οικογένεια.
	
	
	
	
	


urtsuper.be
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Confederación de Comercio de Cataluña, CCC - ΙΣΠΑΝΙΑ
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στην αγορά εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων
	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Προσπαθεί να αναπτύξει το γερμανικό μοντέλο κατάρτισης σε εναλλαγή με την εργασία.
	
	Σε γενικές γραμμές, οι ενώσεις υιοθετούν στάση που αντίκειται στην εκτίμηση του άδικου ανταγωνισμού στους μισθούς.
	
	Θα συνιστούσαμε τη σύμβαση μαθητείας σε όλους τους επιχειρηματικούς τομείς που πραγματοποιούν διαχείριση και επεξεργασία του προϊόντος.
	

	2
	Σύμβαση για μάθηση και κατάρτιση.
	Σύμβαση εμπειρίας.
	
	Για τις ΜΜΕ, είναι κάπως περίπλοκο λόγω γραφειοκρατίας να έχουν πολύ στενά πρότυπα.
	Για τις ΜΜΕ, βελτίωση της εξ αποστάσεως εκπαίδευσης για την εν λόγω κατάρτιση.
	Χρηματοδότηση των δραστηριοτήτων κατάρτισης με τη συμβολή του εργοδότη.




2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας
	
	A
	A
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Η Συμφωνία-πλαίσιο για το Εμπόριο I της 2ας Φεβρουαρίου
2012.
	Σε γενικές γραμμές, λειτουργεί χωρίς σημαντικά προβλήματα, με σεβασμό στα δικαιώματα των εργαζομένων, τα προγράμματα, τις άδειες και την άδεια μητρότητας.
	
	
	
	

	2
	
	
	Στον τομέα του εμπορίου, οι εταιρείες του κλάδου διανομής μεγάλης κλίμακας επιβάλλουν εύκολα τα κριτήριά τους για την εργασία την Κυριακή
.
	Εθνικά, η νομοθεσία για τις ώρες συναλλαγής επιλύεται στο επίπεδο της κάθε αυτόνομης κοινότητας.
	
	


Confederación de Comercio de Cataluña, CCC
3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα

	
	A
	α
	Β
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Δεν έχουμε προοπτική αποτελέσματος που θα μπορούσε να προκαλέσει τις αλλαγές που εισήγαγε η Δεύτερη Συμφωνία για την Απασχόληση και τη Συλλογική Διαπραγμάτευση. Υπογράφτηκε μεταξύ Signed between των COE, UGT και CCOO.
	
	
	Όλες οι συμφωνίες που βασίζονται στη νέα νομοθεσία μπορούν να αμφισβητηθούν ενώπιον του δικαστηρίου, επομένως υπάρχει δυνατότητα δικαστικού ελέγχου.
	
	

	2
	Το ισχυρότερο σημείο είναι η σύνδεση των αυξήσεων των μισθών με την αύξηση του ΑΕΠ.
	
	
	
	Θα πρέπει να καταλήγει σε σταθερότερη αγορά εργασίας.
	



4ο θέμα: στήριξη του εισοδήματος εργαζομένων και επιχειρήσεων
	
	A
	A
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Το Βασιλικό Διάταγμα 3/2012 με ημερομηνία 10.02.2012 σχετικά με τα επείγοντα μέτρα για τη μεταρρύθμιση της αγοράς εργασίας έχει εκδοθεί πολύ πρόσφατα και πραγματικά δεν υπάρχει αρκετός χρόνος για τη διεξαγωγή ανάλυσης της ανάπτυξής του, αλλά υπάρχει πιο ευέλικτη αγορά εργασίας.
	
	
	Το Βασιλικό Διάταγμα θα αμφισβητηθεί ενώπιον του Ανώτατου Δικαστηρίου και του Συνταγματικού Δικαστηρίου, γεγονός που δημιουργεί έναν βαθμό αβεβαιότητας.
	
	

	2
	
	
	Η ελαφρά οικονομική ύφεση, περίπου 8%, είναι το κύριο εμπόδιο.
	
	
	

	3
	
	
	
	
	Πιστεύουμε πως ό,τι καλό ή κακό κάνουμε θα έχει επιπτώσεις στο οικονομικό κλίμα του Βασιλικού Διατάγματος. Η εφαρμογή των μέτρων λιτότητας και του ελλείμματος.. 0 εργασία έναντι..
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Confederación de Comercio de Cataluña, CCC
5ο θέμα: ασφάλεια στον χώρο εργασίας

	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Από επιχειρηματικής πλευράς, ο τομέας του εμπορίου είναι αυτός που έχει τα χαμηλότερα επίπεδα επαγγελματικών κινδύνων.
	
	
	
	
	

	2
	
	Πραγματοποιεί περιοδική αξιολόγηση των επαγγελματικών κινδύνων σε όλες τις εταιρείες.
	
	Για τις ΜΜΕ, η γραφειοκρατία.
	
	



Ente Bilaterale del Terziario: distribuzione e servizi della provincia di Perugia (EBT) - Ιταλία
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στην αγορά εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων
	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Οι κοινωνικοί εταίροι σύναψαν, στο τέλος της μεταβατικής περιόδου, κανονιστικές μαθητείες, χωρίς να αφήσουν κανονιστικά κενά, καθιστώντας τώρα δυνατή την απασχόληση των μαθητευόμενων από τις εταιρείες.
Στο πλαίσιο της συναφούς συμφωνίας-πλαισίου (εμπόριο και τουρισμός), οι κοινωνικοί εταίροι ολοκλήρωσαν αυτό που τους είχε ανατεθεί από τον νόμο.
	Το κείμενο καθιστά το κανονιστικό πλαίσιο απλούστερο, σαφέστερο και εφαρμόσιμο, καθορίζοντας με ακρίβεια τα καθήκοντα που ανατίθενται στην εθνική και την περιφερειακή νομοθεσία και τα καθήκοντα που ανατίθενται στον κανονισμό από τις συλλογικές διαπραγματεύσεις. Το κείμενο αξιολογεί τη μαθητεία ως την κύρια δίοδο για την είσοδο των νέων στην αγορά εργασίας.
	Δεν εντοπίστηκαν ουσιώδη αδύναμα σημεία στις ενέργειες που πραγματοποιήθηκαν από τους κοινωνικούς εταίρους.
	Ανάθεση στο Υπουργείο Παιδείας και στις Περιφέρειες του σωστού ρόλου για τη βελτίωση του πρώτου και του τρίτου τύπου μαθητείας, υπάρχει επίσης ο υπονοούμενος κίνδυνος ότι η εν λόγω διαδικασία δεν έχει ολοκληρωθεί και επομένως τα άλλα δύο προφίλ μαθητείας δεν μπορούν να χρησιμοποιηθούν.
	Οι κοινωνικοί εταίροι μπορούν να βελτιώσουν περαιτέρω τον ρόλο της διμερούς προσέγγισης, θα μπορούσατε να παραβλέψετε τον έλεγχο και την παρακολούθηση της μαθητείας
(ενότητες και έντυπα, σφραγίδα έγκρισης), η πραγματική βοήθεια στα μέρη, με την προετοιμασία της κατάρτισης του μαθητευόμενου, ενεργώντας με αυτό τον τρόπο, αποδίδοντας μεγαλύτερο ρόλο για τους κοινωνικούς εταίρους, θα ήταν ίσως καλύτερο να βαθμονομηθεί η κατάσταση και να καταρτιστεί ένα πρόγραμμα κατάρτισης που προσαρμόζεται στα χαρακτηριστικά του μαθητευόμενου (κατάρτιση, εμπειρία, δεξιότητες ...) και στις ανάγκες των επιχειρήσεων καθώς θα μπορούσαν να προκύψουν από τα προγράμματα κατάρτισης που χαράσσονται (από συμβούλους απασχόλησης), θα έδινε διαφορετική αντίληψη της διμερούς προσέγγισης, όχι μόνο αυτή τους απλού «ελέγχου»  (που ορισμένες φορές βιώνεται με δυσφορία από τις εταιρείες), αλλά πραγματική και ενεργό βοήθεια, με άλλα λόγια, ένα επιχείρημα για τη διμερή προσέγγιση, μια δικαιολογία και ένας ρόλος λιγότερος για τους εμπειρογνώμονες απασχόλησης.
	Η μεταρρύθμιση της αγοράς εργασίας, η επικείμενη έγκριση, βελτιώνει ορισμένα θέματα των μαθητειών, για παράδειγμα η ελάχιστη διάρκεια (6 μήνες) και οι λεπτομέρειες που σχετίζονται με το “figure craft”, επιβεβαιώνοντας την ορθότητα των πραγμάτων που συμφωνήθηκαν σε αυτό το θέμα από τους κοινωνικούς εταίρους στις συμφωνίες πλαίσια εμπορίου και τουρισμού.


Ente Bilaterale del Terziario: distribuzione e servizi della provincia di Perugia (EBT)
Ente Bilaterale del Terziario: distribuzione e servizi della provincia di Perugia (EBT)
	2
	Οι κοινωνικοί εταίροι βελτίωσαν την κατανόηση σχετικά με τις μαθητείες, τον ρόλο της διμερούς προσέγγισης, αποδίδοντας τον ρόλο της έκφρασης των απόψεων συμμόρφωσης σε σχέση με τις μαθητείες.
Τα μέρη επανέλαβαν την αναγνώριση των μαθητειών συμπληρωματικής βοήθειας και συμπληρωματικών συντάξεων.
Τα μέρη επανέλαβαν την αναγνώριση προηγούμενων περιόδων μαθητείας (για την ίδια εργασία).
	Το κείμενο αναφέρει μόνο δύο τύπους μαθητείας, έναν για το πτυχίο και έναν για την τριτοβάθμια εκπαίδευση, που μπορεί να καταστήσει στενότερη τη σχέση μεταξύ της κατάρτισης και της αγοράς εργασίας, διευκολύνοντας τη μετάβαση από την πρώτη στη δεύτερη και καταπολεμώντας το φαινόμενο της πρόωρης αποχώρησης από το σχολείο.
	Αν υπάρχει κάτι, θα μπορούσε κανείς να μιλήσει για μια ορισμένη διστακτικότητα στην προοπτική σε σχέση με τον ρόλο της διμερούς προσέγγισης: θα μπορούσατε να παρέχετε έναν ρόλο πραγματικής βοήθειας των συμβαλλόμενων μερών με τη διμερή προσέγγιση και αναθέτοντας, όπου είναι δυνατό, ενεργό ρόλο όχι μόνο στην παρακολούθηση αλλά και στην κατάρτιση του ατομικού προγράμματος κατάρτισης.
	Η φρασεολογία των τεχνικών προφίλ για τα οποία υπάρχει η δυνατότητα επιμήκυνσης της διάρκειας της μαθητείας (μέχρι 5 έτη) είναι κάπως συγκεχυμένη, και έχει προκαλέσει αντιπαραθέσεις μεταξύ ορισμένων κοινωνικών εταίρων (βλ. Confcommercio, ο μόνος σύλλογος που υπέγραψε interconfederal που προέβη στην υιοθέτηση του κειμένου μόνο).
	
	Η μεταρρύθμιση εισάγεται με τη μορφή νόμου ελάχιστο ποσοστό επιβεβαίωσης (50%), τίποτα δεν αλλάζει στα πεδία που μας αφορούν, γιατί το ποσοστό επιβεβαίωσης στις συμφωνίες εμπορίου και τουρισμού ήταν πάντα πολύ μεγαλύτερο.

	3
	Τα μέρη διεκδίκησαν υψηλό ποσοστό επιβεβαίωσης των μαθητειών, με στόχο τη σταθεροποίηση των σχέσεων μάθησης και τη βελτίωση της κατάρτισης μαθητείας, εκφράζοντας αντίθεση στη χρήση ενός τέτοιου θεσμού ως απλή μείωση του κόστους εργασίας.
Τα μέρη όρισαν προφίλ ανάλογα με αυτά της τεχνικής μαθητείας, για την οποία προβλέπεται διάρκεια μεγαλύτερη των 36 months, η οποία επιτρέπει την αποφυγή συμβάσεων απόρριψης ή την «αντιμετώπιση» των εταιρειών από τη συμφωνία εμπορία σε τεχνικές συμβάσεις προκειμένου να απολαύσουν μεγαλύτερη περίοδο μαθητείας απέναντι σε παρεμφερή καθήκοντα.
	Το κείμενο αναθέτει μόνο σημαντικούς ρόλους εφαρμογή του κανόνα για τους κοινωνικούς εταίρους.
Το κείμενο μειώνει τη συνολική διάρκεια της μαθητείας, βελτιώνοντας το προφίλ της κατάρτισης μαθητείας (σε σύγκριση με την προηγούμενη μέγιστη περίοδο των 6 ετών) και επιτρέποντας στον μαθητευόμενο να λάβει ταχύτερα την πιστοποίηση και τους συναφείς μισθούς.
	
	
	
	Η μεταρρύθμιση θα πρέπει να αυξήσει το ποσοστό των εκπαιδευόμενων που μπορούν να ληφθούν σε σχέση με τους καταρτισμένους εργαζομένους, αυτό σημαίνει βέβαια λιγότερο «ενθουσιασμό» από την πλευρά της ένωσης.


Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ) –  Ελλάδα

1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στον κόσμο της εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων 
	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	α) Η ένταξη της εκπαίδευσης εργαζομένων σε συλλογική σύμβασης εργασίας μεταξύ εργαζομένων και εργοδοτών καθώς και η πρόβλεψη της χρηματοδότησης της εκπαίδευσης μέσω σχετικών εισφορών  των εργαζομένων και εργοδοτών. Τα παραπάνω στοιχεία συμβάλλουν στη διενέργεια δράσεων εκπαίδευσης σε μόνιμη και σταθερή βάση. 
	α) Η έναρξη διαδικασιών πιστοποίησης των ειδικοτήτων μέσω της εκπόνησης επαγγελματικών περιγραμμάτων, από εθνικούς φορείς εκπαίδευσης και σε συνεργασία και με τους κοινωνικούς εταίρους η οποία συμβάλλει στην κατοχύρωση των ειδικοτήτων / επαγγελμάτων, στη  βελτίωση της αποτελεσματικότητας και οργάνωσης της εργασίας και τέλος στην αποτελεσματικότερη σύνδεση προσφοράς και ζήτησης εργασίας…  
	α) ο μη θεσμοθετημένος συνυπολογισμός της εκπαίδευσης είτε στο μισθολογικό καθεστώς όσων εργαζομένων συμμετέχουν σε αυτήν είτε στην εξέλιξη της ιεραρχίας / κατανομή θέσεων ευθύνης.
	α) Χρονική υστέρηση στη θεσμοθέτηση διαδικασιών πιστοποίησης προσόντων γνώσεων και ικανοτήτων των εργαζομένων η οποία θα παρέχεται μέσω κατάρτισης και επιμόρφωσης

	α) Η πρόβλεψη διαδικασιών αξιοποίησης και συνεκτίμησης των προσόντων που παρέχει η εκπαίδευση εργαζομένων με άτυπες μορφές (κατάρτιση, επιμόρφωση, πρακτική εμπειρία) 
	α) Η επιτάχυνση διαδικασιών πιστοποίησης προσόντων καθώς και διαμόρφωσης των σχετικών προγραμμάτων που θα οδηγούν σε πιστοποίηση γνώσεων.

	2
	Άλλα επιμέρους δυνατά σημεία στο προαναφερόμενο σύστημα αποτελούν α)  ο προβλεπόμενος ανταποδοτικός χαρακτήρας μεταξύ εισφορών εργαζομένων και  εργοδοτών και κόστους ενεργειών εκπαίδευσης, β) η δυνατότητα επιλογής των αντικειμένων εκπαίδευσης από τις επιχειρήσεις χωρίς περιορισμούς, ανάλογα με τις ανάγκες τους, γ) η δυνατότητα υλοποίησης σεμιναρίων και από τις μικρές και από τις μεγάλες επιχειρήσεις, δ) η ηλεκτρονική υποστήριξη της υλοποίησης από τον εθνικό οργανισμό απασχόλησης (ΟΑΕΔ) κ.α. 
	
	β) η μη ύπαρξη μέχρι σήμερα διαδικασιών πιστοποίησης της άτυπης εκπαίδευσης εργαζομένων 
	β) έλλειμμα σχετικών πιστοποιημένων προγραμμάτων εκπαίδευσης (πέραν της τυπικής εκπαίδευσης)  τα οποία θα οδηγούν στην πιστοποίηση ειδικοτήτων, εκτός από κάποιες εξαιρέσεις όπως προγράμματα πληροφορικής ξένων γλωσσών κ.α. γ) μη κάλυψη των αναγκών εκπαίδευσης εργαζομένων οι οποίες είναι περισσότερες σε σχέση με τον προσφερόμενο αριθμό προγραμμάτων
	β) ενίσχυση των δυνατοτήτων εκπαίδευσης εργαζομένων 
	β) αύξηση των δυνατοτήτων εκπαίδευσης και πρόσβασης από μεγαλύτερο αριθμό εργαζομένων σε χρόνους και τόπους κατάλληλους, λαμβάνοντας υπόψη τους περιορισμούς εκπαίδευσης που αντιμετωπίζουν οι ενήλικες (συνδυασμός με εργασία, οικογένεια κ.α)


Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ)
Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ)
2ο θέμα: συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας
	
	A
	α
	B
	βb
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Μέσω συλλογικών συμβάσεων εργασίας προβλέπεται κυρίως η χορήγηση αδειών και η δυνατότητα μερικής  απασχόλησης του γονέα για ένα διάστημα μετά τον τοκετό. Παράλληλα, κατά το διάστημα αυτό, ο γονέας προστατεύεται από την απόλυση. Επίσης, προβλέπονται από σσε επιδόματα τέκνων, που προσαυξάνουν το βασικό μισθό.
	Η σχετική νομοθεσία στη χώρα αφορά κυρίως τον δημόσιο τομέα (στον ιδιωτικό τομέα οι σχετικές ρυθμίσεις προβλέπονται κυρίως από σσε) και αφορά την αδειοδότηση των γονέων και την πρόωρη συνταξιοδότηση των μητέρων με ανήλικα τέκνα.
	Κυρίως πρόκειται για μεταφορά κοινοτικών οδηγιών.
	Η πολιτική στον τομέα αυτόν αφορά κυρίως την χορήγηση αδειών και όχι την επιδότηση της οικογένειας και την δημιουργία κοινωνικών δομών (επαρκείς και δωρεάν βρεφονηπιακοί σταθμοί) προκειμένου να διευκολυνθεί ο εργαζόμενος γονέας.

	Ενίσχυση και κατοχύρωση του θεσμού του ολοήμερου σχολείου και των βρεφονηπιακών σταθμών. Κοινωνική πολιτική υπέρ της οικογένειας. Θεσμικό πλαίσιο που να ενισχύει το μοίρασμα της ευθύνης για την οικογένεια εξίσου στον εργαζόμενο άνδρα όσο και στην εργαζόμενη γυναίκα.
	Όπως υπό C



3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα

	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Η σχετική ρύθμιση της ΕΓΣΣΕ 2010-2012 δίνει κατεύθυνση για μια πιο ευέλικτη λειτουργία των αμοιβών, που θα μπορούσε να αποτελέσει κίνητρο για την αύξηση της παραγωγικότητας.
	Δεν υπάρχει σχετική νομοθεσία. Η διακύμανση των αμοιβών στην Ελλάδα γίνεται μέχρι τώρα, τόσο στον δημόσιο τομέα, όπου οι σχετικές προβλέψεις γίνονται με νόμο, όσο και στον ιδιωτικό τομέα, που οι σχετικές προβλέψεις γίνονται με σσε, βασικά ως εξής: προβλέπεται καταρχήν ένας βασικός μισθός και στη συνέχεια ο μισθός αυτός ανεβαίνει προς τα πάνω με τα επιδόματα, π.χ. επίδομα προυπηρεσίας, επίδομα θέσης ευθύνης, επίδομα ανθυγιεινής εργασίας, επίδομα τίτλου σπουδών, επίδομα εκτός έδρας κ.λπ. Συνεπώς η σύνδεση της αμοιβής με την παραγωγικότητα στην Ελλάδα στην πράξη δεν συναντάται συχνά, αν και υπάρχουν μεμονωμένες συλλογικές συμβάσεις εργασίας σε επιχειρησιακό επίπεδο που μπορεί να προβλέπουν κάτι τέτοιο. Ωστόσο αυτό το μοντέλο δεν είναι συνηθισμένο ούτε ανεπτυγμένο.
	Η ρύθμιση της ΕΓΣΣΕ είναι πολύ γενική και χρειάζεται περαιτέρω εξειδίκευση για να εφαρμοστεί στην πράξη. Δεν προβλέπεται δηλαδή ένα πλήρες και λειτουργικό σύστημα σύνδεσης της αμοιβής με την παραγωγικότητα, και συνεπώς, η σχετική ρύθμιση της ΕΓΣΣΕ κινδυνεύει να μείνει ανεφάρμοστη.
	Βλέπε α.
	Χρειάζεται να εξειδικευτεί η ρύθμιση της ΕΓΣΣΕ. Νόημα θα είχε η εξειδίκευση να γινόταν καταρχήν σε εθνικό και όχι σε κλαδικό επίπεδο, δεδομένου ότι σε εθνικό επίπεδο οι κοινωνικοί εταίροι διαθέτουν τη σχετική εμπειρία και τεχνογωσία ώστε να αναπτυχθεί ένα πλήρες μοντέλο.
	Για να εφαρμοστεί αποτελεσματικά ένα σύστημα σύνδεσης της αμοιβής με την παραγωγικότητα θα πρέπει να καλλιεργηθεί μια σχετική κουλτούρα στην αγορά εργασίας, η οποία επί του παρόντος δεν υπάρχει. Σε αυτή τη κατεύθυνση, θα μπορούσαν για παράδειγμα να γίνουν επαρκείς διαβουλεύσεις μεταξύ οργανώσεων εργοδοτών και εργαζομένων προκειμένου να προωθηθεί ένα πλήρες μοντέλο που θα ωφελεί και τις δυο πλευρές και θα προάγει τον κοινωνικό διάλογο και θα καλλιεργεί την εμπιστοσύνη ανάμεσα στην εργοδοσία και τους εργαζομένους. Σε αυτή την κατεύθυνση θα είχε νόημα η ανταλλαγή εμπειριών και πρακτικών με άλλες ευρωπαϊκές χώρες που ήδη εφαρμόζουν αποτελεσματικά τέτοια συστήματα. Από την πλευρά των εκπροσώπων των εργαζομένων τίθεται ως βάση η κατοχύρωση ενός επαρκούς και ικανοποιητικού βασικού μισθού.


Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ)
Ινστιτούτο Εργασίας της ΓΣΕΕ (ΙΝΕ/ΓΣΕΕ)

5ο θέμα: ασφάλεια στον χώρο εργασίας

	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Η σύσταση και λειτουργία του ΕΛΙΝΥΑΕ προβλέφθηκε στην Εθνική ΓΣΣΕ. Συνεπώς το ΕΛΙΝΥΑΕ αποτελεί προϊόν κοινωνικής συμφωνίας. The board of ELINYAE is formed by representatives of the social partners, i.e. of GSEE (trade union), SEV, GSEVEE and ESEE (employers organisations). Έτσι, το ΕΛΙΝΥΑΕ αποτελεί έναν φορέα όπου εκπροσωπούνται και συνδιαλέγονται τόσο οι εργοδοτικοί φορείς όσο και οι φορείς εκπροσώπησης των εργαζομένων.
	Δεν πρόκειται για νομοθετική ρύθμιση αλλά για ρύθμιση προβλεπόμενη από σσε.
	Ο ρόλος του ΕΛΙΝΥΑΕ είναι ερευνητικός και συμβουλευτικός. Θα μπορούσε να ενισχυθεί ο ρόλος του μέσω ίσως της διασύνδεσής του και της συνεργασίας του με τους κρατικούς φορείς που ενεργούν στο πεδίο της υγείας και ασφάλειας της εργασίας, δηλαδή κατά βάση με το ΣΕΠΕ.
	Δεν πρόκειται για νομοθετική ρύθμιση αλλά για ρύθμιση προβλεπόμενη από σσε.
	Θα έπρεπε να ενισχυθεί ο ρόλος του ΕΛΙΝΥΑΕ από τους ίδιους τους κοινωνικούς εταίρους που το έχουν θεσπίσει, με την ενσωμάτωση των συστάσεων και των προτάσεών του σε συλλογικές ρυθμίσεις.
	Θα μπορούσε να ενισχυθεί ο ρόλος του ΕΛΙΝΥΑΕ με την πρόβλεψη της θεσμικής παρέμβασής του σε διάφορους τομείς και κλάδους σε θέματα υγείας και ασφάλειας της εργασίας. Θα μπορούσε



Latvian Traders Association - Λετονία 
1ο θέμα: συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στην αγορά εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων
	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος

	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος


	1
	Ο Οργανισμός θα συμμορφώνεται προς όλους τους κανόνες που προβλέπονται από τη νομοθεσία.
	Υποστήριξη για την Κοινωνική Ασφάλιση.
	Ανεπάρκειες στη νομοθεσία.
	Έλλειψη χρηματοδότησης για την κατάρτιση.
	Η κατάρτιση παρέχει άμεσο όφελος στην εργασία.
	Περισσότερες πρακτικές δεξιότητες.

	2
	Συστηματική κατάρτιση του προσωπικού.
	Σύστημα κοινωνικής ασφάλισης.
	Έλλειψη χρηματοδότησης για την κατάρτιση.
	Ανεπάρκειες στη νομοθεσία.
	Περισσότερες πρακτικές δεξιότητες.
	Δωρεάν εκπαίδευση.

	3
	Παροχή προτάσεων για την ανάπτυξη της νομοθεσίας απασχόλησης.
	Υποστήριξη για κοινωνικά ευάλωτες ομάδες του πληθυσμού.
	Παθητικότητα και αδράνεια του επιχειρηματία και του εργοδότη.
	Έλλειψη κατάρτισης εργαζομένου δασκάλων
.
	Περισσότερες πρακτικές δεξιότητες, λιγότερη θεωρία.
	Όσο το δυνατόν περισσότερη πρακτική και κατάλληλος χώρος εργασίας.


Λεττονική Ένωση Εμπόρων
Λεττονική Ένωση Εμπόρων
2ο θέμα: συμβιβασμός εργασίας και οικογένειας

	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος

	
	Μέτρα για τη συμμετοχή της οικογένειας.
	Έκπτωση για μεγάλες οικογένειες.
	Ανεπαρκής χρηματοδότηση.
	Πολύ μεγάλος φόρτος εργασίας.
	Εκχώρηση περισσότερης άδειας.
	Εκχώρηση περισσότερης υποστήριξης.

	2
	Εταιρικά μέτρα.
	Εταιρικά μέτρα.
	Γραφειοκρατία.
	Ανεπαρκής χρηματοδότηση.
	Εκχώρηση περισσότερης χρηματοδότησης.
	Μέτρο περιφερειακής κινητικότητας Εργασία στη Λετονία.

	3
	Άδεια με την οικογένεια, εκτός από τις διακοπές.
	Κοινωνική υποστήριξη.
	
	Πρόβλημα ανθρώπων με αναπηρίες.
	Κοινωνική υποστήριξη.
	Κοινωνική υποστήριξη.


3ο θέμα: μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα
	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος

	1
	Αφοσιωμένο και εποικοδομητικό.
	Δημοκρατική.
	Εναλλαγή προσωπικού.
	Διαφορετικές πολιτικές απόψεις.
	Σαφής ορισμός των εργασιακών καθηκόντων.
	Σαφής ορισμός των εργασιακών καθηκόντων.

	2
	Δημοκρατικό.
	Στοχευμένη ανάπτυξη.
	
	Ανταγωνισμός ισχύος.
	
	Μη αποδοχή πρόωρων αποφάσεων.

	3
	Στοχευμένη ανάπτυξη.
	Εποικοδομητική.
	
	
	
	Ακρόαση και αποδοχή των απόψεων της κοινωνίας.


Λεττονική Ένωση Εμπόρων
Λεττονική Ένωση Εμπόρων
4ο θέμα: στήριξη του εισοδήματος εργαζομένων και επιχειρήσεων

	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος

	1
	Αποζημίωση των εργαζομένων και κοινωνικές εγγυήσεις.
	Υλοποίηση προγραμμάτων εθνικής σημασίας.
	Απώλειες που προκύπτουν από τη μετατροπή του νομίσματος.
	
	
	

	2
	Σημαντικά προγράμματα.
	Υποστήριξη για τις τοπικές επιχειρήσεις.
	
	
	
	

	3
	Ευαισθητοποίηση της κοινωνίας και συμμετοχή νέων εταίρων.
	Διεθνής συνεργασία.
	
	
	Πιστεύουμε πως ό,τι καλό ή κακό κάνουμε θα έχει επιπτώσεις στο οικονομικό κλίμα του Βασιλικού Διατάγματος. Η εφαρμογή των μέτρων λιτότητας και του ελλείμματος 0 εργασία έναντι.
	



5ο θέμα: ασφάλεια στον χώρο εργασίας
	
	A
	α
	B
	β
	Γ
	γ

	
	Δυνατά σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Δυνατά σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Αδύναμα σημεία του μοντέλου που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος

	Αδύναμα σημεία της νομοθεσίας της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στο μοντέλο που αναπτύχθηκε από τον οργανισμό στα πλαίσια του θέματος
	Προτεινόμενες βελτιώσεις στη νομοθεσία της χώρας σας στα πλαίσια του θέματος

	1
	Όλοι οι εργαζόμενοι γνωρίζουν τον εξοπλισμό ασφαλείας.
	Διαθέσιμες πληροφορίες στις ανακοινώσεις για την ασφάλεια στην εργασία.
	Έλλειψη κλιματισμού.
	Έλλειψη ειδικού.
	
	Οργάνωση σεμιναρίων για τους εργοδότες αναφορικά με την ασφάλεια στην εργασία.

	2
	Για τα μέλη των οργανώσεων διεξάγονται σεμινάρια για την ασφάλεια.
	Κατάρτιση ειδικών.
	
	Απουσία χρηματοδότησης.
	
	Περισσότερος έλεγχος και επιθεώρηση του χώρου εργασίας.

	3
	Το ημερολόγιο περιλαμβάνει πληροφορίες για τις τελευταίες εξελίξεις στην εργασιακή ασφάλεια.
	Μαθήματα και σεμινάρια για τους εργαζομένους.
	
	Ανεπάρκειες στη νομοθεσία.
	
	Κατάλληλη εργασία με τον ελάχιστο εξοπλισμό ασθενοφόρου.


Λεττονική Ένωση Εμπόρων

[image: image11.jpg]



[image: image12.jpg]




ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4
Η ευρωπαϊκή κλαδική επιτροπή: 

οι κατευθυντήριες γραμμές και οι πρακτικές της EuroCommerce
4.1 Οι εργασιακές σχέσεις στον κοινωνικό διάλογο της ΕΕ στον τομέα του εμπορίου: υγεία και ασφάλεια στον εργασιακό χώρο
Ένα βασικό θέμα στο WP για την επιτροπή κλαδικού κοινωνικού διαλόγου
w
Η EuroCommerce και η UNI Europa για το εμπόριο έχουν ένα συγκεκριμένο θέμα «Υγεία, ασφάλεια και ευημερία στον εργασιακό χώρο».
w
Σε αυτό το πλαίσιο, ασχολούνται κυρίως με τα παρακάτω επιμέρους θέματα:
–
αντιμετώπιση βίας και παρενοχλήσεων που σχετίζονται με την εργασία

–
εργονομία, και πιο συγκεκριμένα μυοσκελετικές διαταραχές (προτίθενται να παρουσιάσουν ένα πρόγραμμα για χρηματοδότηση για τη συλλογή καλών πρακτικών), πιθανόν σε συνεργασία με τον Ευρωπαϊκό Οργανισμό για την Ασφάλεια και την Υγεία στην Εργασία (OSHA)

–
άγχος στον εργασιακό χώρο

–
νέα στρατηγική της ΕΕ για την Υγεία και την Ασφάλεια.

Βία από τρίτους σχετικά με την εργασία
w
Εκτιμάται ότι πάνω από 3 εκατομμύρια υπάλληλοι στον κλάδο αντιμετώπισαν βία από τρίτους (στατιστικές ΕΕ)
w
Οι κοινωνικοί εταίροι στον τομέα του εμπορίου άρχισαν να συνεργάζονται επί του θέματος πριν από την επίσημη εφαρμογή του κοινωνικού διαλόγου
w
Η πρώτη κοινή δήλωση υπογράφτηκε το 1995 και άλλη μία το 2006
w
Η Uni Europa commerce και η EuroCommerce συνέχισαν τις συζητήσεις επί του θέματος στην Ειδική Οδηγία τους, εστιάζοντας στην ανάλυση καλών πρακτικών και στην αναζήτηση κοινών λύσεων
w
Αντιμετώπισαν επίσης αυτό το σημαντικό ζήτημα και σε πολυτομεακό επίπεδο υπογράφοντας πολυτομεακές κατευθυντήριες γραμμές.
Η εργασία σε κλαδικό επίπεδο (1)
w
Το 2008, η Uni Europa Commerce και η EuroCommerce αποφάσισαν να ξεκινήσουν ένα κοινό πρόγραμμα, το οποίο εστίαζε στην επεξεργασία ενός κοινού εργαλείου με σκοπό:
–
την ανάπτυξη συγκεκριμένης τομεακής προσέγγισης για την πρόληψη της βίας από τρίτους και την προστασία των εργαζομένων με βάση τις βέλτιστες πρακτικές που έχουν εφαρμοστεί επιτυχώς
–
την ευαισθητοποίηση των δημόσιων αρχών ως προς τη σημασία της υιοθέτησης προληπτικής προσέγγισης

–
την παροχή ενός υποστηρικτικού εργαλείου τόσο στους ιδιοκτήτες καταστημάτων όσο και στους υπαλλήλους σε επίπεδο ΕΕ με στόχο την υποστήριξή τους στη βελτίωση της ασφάλειας στον χώρο εργασίας μέσω της κοινωνικής εταιρικής σχέσης.

Η εργασία σε κλαδικό επίπεδο (2)
w
Οι καλές πρακτικές παίζουν ηγετικό ρόλο στην ανάπτυξη του εργαλείου και κάθε κεφάλαιο περιλαμβάνει ένα ή περισσότερα παραδείγματα που εφαρμόστηκαν επιτυχώς
w
το εργαλείο περιλαμβάνει τα παρακάτω μέρη:
–
εισαγωγή, με ορισμό της βίας από τρίτους

–
κεφάλαιο για την εκτίμηση επικινδυνότητας

–
κεφάλαιο για την πρόληψη ατυχημάτων

–
κεφάλαιο για τη διαχείριση συγκρούσεων

–
κεφάλαιο για την εταιρική σχέση και τη συνεργασία

–
κεφάλαιο για τις πηγές αναζήτησης περισσότερων πληροφοριών

–
το εργαλείο είναι διαθέσιμο εδώ: http://www.eurocommerce.be/
content.aspx?PageId=41650.
Η εργασία σε κλαδικό επίπεδο (3)
w
Με αυτό το εργαλείο, οι κοινωνικοί εταίροι επιθυμούσαν να επεξεργαστούν ένα πρακτικό και ευέλικτο εργαλείο που εστιάζει ειδικά στις ΜΜΕ. Η ευρεία διάδοση είναι το κύριο στοιχείο για την επιτυχία της πρωτοβουλίας μας!
w
Η πρωτοβουλία μας θα προβληθεί περαιτέρω με τη μετάφραση και την περαιτέρω διάδοση που συνδέεται με τις πολυτομεακές κατευθυντήριες γραμμές
w
Οι κοινωνικοί εταίροι ενθαρρύνουν παρεμφερείς πρωτοβουλίες (π.χ. προσαρμογή του υλικού, δελτία τύπου κ.λπ.) σε εθνικό και τοπικό επίπεδο.
Η εργασία σε πολυτομεακό επίπεδο (1)
w
Εμπλέκονται οι κοινωνικοί εταίροι από τους τομείς του εμπορίου, της υγείας, της ιδιωτικής ασφάλειας, της τοπικής αυτοδιοίκησης και της εκπαίδευσης
w
Οι κοινωνικοί εταίροι οργάνωσαν 2 σημαντικά συνέδρια το 2008 και το 2009 με την υποστήριξη της Ευρωπαϊκής Επιτροπής στα οποία παρουσιάστηκαν τα αποτελέσματα της έρευνας για τη βία από τρίτους και οι καλές πρακτικές
w
Εκτός από τις κοινές πρωτοβουλίες, οι πολυτομεακοί κοινωνικοί εταίροι συμφώνησαν να ξεκινήσουν διαπραγματεύσεις με στόχο την επίτευξη κοινών αποτελεσμάτων.
Η εργασία σε πολυτομεακό επίπεδο (2)
w
Οι κοινωνικοί εταίροι εκφράζουν όλο και περισσότερο την ανησυχία τους για τις αρνητικές επιπτώσεις της βίας από τρίτους:
–
στην υγεία και την αξιοπρέπεια των εργαζομένων

–
στις απουσίες από τον χώρο εργασίας, στο ηθικό που επικρατεί στον χώρο εργασίας και την εναλλαγή του προσωπικού

–
στο εργασιακό περιβάλλον που μπορεί να δημιουργήσει - μη ασφαλές για το κοινό και τους χρήστες των υπηρεσιών.

w
Μετά από αρκετές συναντήσεις μεταξύ Ιανουαρίου και Ιουνίου 2010 και τη συγκατάθεση των εθνικών μελών των Ευρωπαϊκών Κοινωνικών Εταίρων, επετεύχθη συμφωνία και οι Κατευθυντήριες Γραμμές υπογράφτηκαν τον Σεπτέμβριο 2011.
Η εργασία σε πολυτομεακό επίπεδο (3)
w
Για την καλή εφαρμογή και τη διάδοση των κατευθυντήριων γραμμών,
υλοποιήθηκε ένα πρόγραμμα που χρηματοδοτήθηκε από την ΕΕ:

–
οργάνωση 3 περιφερειακών εργαστηρίων και ενός τελικού συνεδρίου

–
μετάφραση των κατευθυντήριων γραμμών σε όλες τις γλώσσες της ΕΕ
–
ιστοσελίδα με σκοπό τη διάδοση όλων των αποτελεσμάτων του προγράμματος (μετάφραση, εκθέσεις προόδου, άλλο υλικό, καλές πρακτικές), βλ. 

http://www.eurocommerce.be/content.aspx?PageId=41864;
–
υποβολή εκθέσεων για την εφαρμογή των κατευθυντήριων γραμμών στα πλαίσια της Ειδικής Οδηγίας και πολυτομεακή συνάντηση.

4.2 Οι εργασιακές σχέσεις στον κοινωνικό διάλογο της ΕΕ στον τομέα του εμπορίου: ανάγκες εκπαίδευσης, κατάρτισης και δεξιοτήτων
Ένα βασικό θέμα στο WP για την επιτροπή κλαδικού κοινωνικού διαλόγου
w
Όπως η υγεία και η ασφάλεια, οι ανάγκες εκπαίδευσης, κατάρτισης και δεξιοτήτων αποτελούν επίσης μέρος του προγράμματος εργασίας των κοινωνικών εταίρων για το εμπόριο
w
Σε αυτό το πλαίσιο, πέτυχαν πρόσφατα κάποια κοινά αποτελέσματα σχετικά με αυτό το ζήτημα:
–
κοινή θέση για τα κοινωνικά θέματα παρακολούθησης της λιανικής αγοράς (2010)
–
κοινή θέση για έκθεση που συνέταξε η Βουλευτής του Ευρωπαϊκού Κοινοβουλίου κυρία Bastos με δική της πρωτοβουλία «Ατζέντα για νέες δεξιότητες και θέσεις εργασίας» (Agenda for new skills and jobs) το 2011

–
κοινή συμβολή στο «Ευρωπαϊκό Πρόγραμμα Δράσης για το Λιανικό Εμπόριο» τον Απρίλιο 2012.

Οι πρώτες δραστηριότητες των κοινωνικών εταίρων στο πεδίο αυτό
w
Η EuroCommerce και η Uni europa commerce παρακολούθησαν αυτό το θέμα από την αρχή του ανεπίσημου κοινωνικού τους διαλόγου
w
τον Νοέμβριο του 2006 υπέγραψαν κοινή δήλωση προθέσεων να υποστηρίξουν την περαιτέρω διάδοση των ευρωπαϊκών ενοτήτων κατάρτισης ικανοτήτων στο εμπόριο
w
πρόκειται για καινοτόμες ενότητες κατάρτισης με σκοπό την παροχή
των βασικών δεξιοτήτων για τον τομέα του εμπορίου σε διάφορες ομάδες ανθρώπων-στόχο (νέους, άνεργους)

w
δίνει τη δυνατότητα λήψης πιστοποίησης που επιτρέπει την εργασία στον τομέα του εμπορίου σε ολόκληρη την Ευρώπη
w
μπορεί να χρησιμοποιηθεί ως εργαλείο αυτοεκπαίδευσης ή από τα σχολεία: υπάρχει στα EN, DE, θα μεταφραστεί στα TR, RO, PL.

Πρόβλεψη αναγκών δεξιοτήτων (φάση 1)
1. Η άσκηση χαρτογράφησης: δημιουργία ενός ευρωπαϊκού δικτύου για την πρόβλεψη των αναγκών δεξιοτήτων στον τομέα του εμπορίου (VS/2009/0532 – PROGRESS).

Γενικό πλαίσιο του προγράμματος:

w
Παγκόσμιο Φόρουμ της ΔΟΕ για τις δεξιότητες των εργαζομένων στον τομέα του εμπορίου, δημοσίευση της ανακοίνωσης «Νέες δεξιότητες για νέες θέσεις εργασίας» στα τέλη του 2008 και της μελέτης «Τομεακή ανάλυση αναδυόμενων ικανοτήτων στην ΕΕ για τον τομέα του εμπορίου και της διανομής» το 2009

w
από τις αρχές του 2009, οι κοινωνικοί εταίροι εργάζονται μαζί για τις μελλοντικές ανάγκες δεξιοτήτων που προκύπτουν από τις εξελίξεις του τομέα

w
πρόγραμμα που υλοποιήθηκε με την οικονομική υποστήριξη της Επιτροπής: Δεκέμβριος 2009 –Δεκέμβριος 2010

w
παρουσιάστηκε από την EuroCommerce σε συνεργασία με την UNI Europa και άλλους τρεις εταίρους (εκπαιδευτικούς φορείς)

w
περιφερειακά εργαστήρια και ένα τελικό συνέδριο, συλλογή και ανάλυση δεδομένων.
w
το κύριο περιεχόμενο που αναλύθηκε:
–
η εξέλιξη των εταιρειών και οι ανάγκες των εργαζομένων

–
η εξέλιξη των δεξιοτήτων και των θέσεων εργασίας

–
η αξιολόγηση των πρακτικών, εργαλείων και μεθοδολογιών πρόβλεψης και διαχείρισης δεξιοτήτων

–
η συλλογή και ανταλλαγή καλών πρακτικών.

w
Αποτελέσματα και υλικό του προγράμματος
Έκθεση για ερωτηματολόγια σχετικά με:

–
τάσεις, στο παρελθόν και στο μέλλον, της επαγγελματικής εκπαίδευσης και κατάρτισης στον συγκεκριμένο τομέα

–
μελλοντικές προκλήσεις της επαγγελματικής εκπαίδευσης και κατάρτισης.

w
ο ρόλος της ΕΕ και των εθνικών φορέων και θεσμικών οργάνων στην αντιμετώπιση της αναντιστοιχίας των δεξιοτήτων.
Έκθεση που περιλαμβάνει τα κύρια συμπεράσματα και τα επόμενα στάδια:

–
διαφορετικές καταστάσεις ανάλογα με τη χώρα: σημασία της αποτελεσματικής συνεργασίας μεταξύ όλων των ενδιαφερόμενων μερών

–
βέλτιστες πρακτικές μπορούν να βρεθούν στις χώρες όπου η πλειονομερής προσέγγιση είναι καλά εδραιωμένη (DK, NL, A, DE).
Πρόβλεψη αναγκών δεξιοτήτων (φάση 2)
w
Ένα ευρωπαϊκό Συμβούλιο δεξιοτήτων για το εμπόριο είναι απαραίτητο για την ευαισθητοποίηση αναφορικά με την καλή επαγγελματική εκπαίδευση και κατάρτιση: αποδείχτηκε από τη συλλογή καλών πρακτικών κατά τη διάρκεια του προγράμματος.
w
Ως εκ τούτου, οι κοινωνικοί εταίροι στον τομέα του εμπορίου συμφώνησαν να συνεχίσουν τη συνεργασία τους για την πρόβλεψη των δεξιοτήτων μέσω του προγράμματος της φάσης 2 με τους παρακάτω στόχους:
–
προσδιορισμός και παρακολούθηση των αναγκών κατάρτισης

–
προσδιορισμός ευκαιριών και τάσεων απασχόλησης


–      πρόβλεψη αναγκών δεξιοτήτων και ικανοτήτων




–      αντιστοίχηση της προσφοράς και της ζήτησης μεταξύ 




        εργαζομένων και εταιρειών.

w
Δημιουργία και επίσημη εκκίνηση του ευρωπαϊκού Συμβουλίου τομεακών δεξιοτήτων:
–
λεπτομερής ανάλυση των υπαρχόντων και αναδυόμενων παρατηρητηρίων για την απασχόληση και τις δεξιότητες

–
δίκτυο που συνδέει όλα τα υπάρχοντα και αναδυόμενα παρατηρητήρια.

w
Εφαρμογή υποδομής και εργαλείων πληροφορικής και επικοινωνιών
–
Διευκόλυνση της ανταλλαγής και των βέλτιστων πρακτικών και ικανοτήτων μέσω της υποδομής πληροφορικής και επικοινωνιών

–
σύνδεση των υπαρχόντων και αναδυόμενων παρατηρητηρίων όσον αφορά την απασχόληση και την εκπαίδευση

–
βελτίωση της λειτουργίας του Ευρωπαϊκού Τομεακού Συμβουλίου.

Προσδιορισμός πιθανών τελικών χρηστών και δικαιούχων (επιχειρηματικοί οργανισμοί, άτομα που αναζητούν εργασία, φοιτητές, πάροχοι κατάρτισης κ.λπ.)
w
Μερικά παραδείγματα παρατηρητηρίων:
–
Διμερής Φορέας - Ιταλία
–
Τριμερές Ίδρυμα - Ισπανία
–
Kennishandel Centrum - Ολλανδία

–
CECOA - Πορτογαλία
–
Skillsmart - ΗΒ.

w
Επόμενα στάδια:
–
οργανωτική επιτροπή με μέλη, μελέτη που καταρτίζεται από 2 εξωτερικούς εμπειρογνώμονες συντονίζει το πρόγραμμα

–
συνεντεύξεις στα παρατηρητήρια

–
διαδικτυακή πλατφόρμα

–
οργάνωση δύο εργαστηρίων και ενός συνεδρίου.

w
Αναμενόμενα αποτελέσματα:
–
προτάσεις για πρότυπα προσδιορισμού τομέων και ικανοτήτων σε

επίπεδο ΕΕ

–
ανάπτυξη στρατηγικών στην εκπαίδευση και την κατάρτιση

–
δημιουργία διαδικτυακών υπηρεσιών (π.χ. ηλεκτρονική μάθηση)

–
αύξηση των δυνατοτήτων προσέλκυσης του τομέα, ιδιαιτέρως για τους νέους ανθρώπους

–
βελτίωση της διαφάνειας, παροχή συμβουλών και πρόσβαση στη μάθηση (τυπική και άτυπη) και την εξέλιξη της σταδιοδρομίας.

4.3 Οι Εργασιακές Σχέσεις στον κλαδικό κοινωνικό διάλογο για τον τομέα του εμπορίου 2012-2013: αναμενόμενα αποτελέσματα & μελλοντικές εξελίξεις
Κλαδικός κοινωνικός διάλογος στον τομέα του εμπορίου: σύντομη υπενθύμιση
Υπάρχει άτυπα από τη δεκαετία του 80.

Επισημοποιήθηκε το 1998 (Απόφαση ΕΚ για σύσταση επιτροπών κλαδικού διαλόγου).

w    Η EuroCommerce και η UNI Europa commerce εργάζονται βάσει διετούς προγράμματος.
w    Προτεραιότητες 2012-2013:
–  προσαρμογή στην αλλαγή, επαγγελματική εκπαίδευση και κατάρτιση και ανάγκες δεξιοτήτων
–  στρατηγική απασχόλησης ΕΕ και τομέας εμπορίου
–  κοινή παρακολούθηση των πολιτικών ΕΕ με κοινωνικές επιπτώσεις στο εμπόριο
–  υγεία, ασφάλεια και ευημερία στον εργασιακό χώρο
–  βελτίωση της αποτελεσματικότητας του κοινωνικού διαλόγου.

Πρόσφατες και τρέχουσες δραστηριότητες των Κοινωνικών Εταίρων (1)
Στα πλαίσια της παρακολούθησης των πολιτικών ΕΕ, οι κοινωνικοί εταίροι πέτυχαν την υιοθέτηση κοινής θέσης επί των κοινωνικών ζητημάτων του Ευρωπαϊκού Προγράμματος Δράσης για το Λιανικό Εμπόριο (θέματα συναίνεσης)

Καταρτίστηκε το σχέδιο μιας πρώτης έκθεσης αναφορικά με την παρακολούθηση των πολυτομεακών κατευθυντήριων γραμμών 

Συνεχιζόμενο πρόγραμμα για τη σύσταση ενός ευρωπαϊκού συμβουλίου δεξιοτήτων στον τομέα του εμπορίου (βλ. λεπτομέρειες).

Πρόσφατες και τρέχουσες δραστηριότητες των Κοινωνικών Εταίρων (2)
w   Τα τελευταία θέματα που συζητήθηκαν κατά τη διάρκεια των συναντήσεών μας:

– αποτέλεσμα της μελέτης του για τις συνθήκες εργασίας στο εμπόριο+ κοινό δελτίο τύπου: βλ. http://www.eurofound. europa.eu/ewco/studies/tn1109058s/tn1109058s.htm;

–   δραστηριότητες του προγράμματος
– χρήση της χρηματοδότησης της ΕΕ για την υλοποίηση προγραμμάτων (κυρίως για τον κοινωνικό διάλογο)

–   εκπαίδευση και κατάρτιση
–   βελτίωση της συνεργασίας με τους κοινωνικούς εταίρους των νέων κρατών μελών + των υποψήφιων χωρών.

Παράδειγμα: το πρόγραμμα για το συμβούλιο δεξιοτήτων για το εμπόριο (1)

w
2 προγράμματα:

–  φάση 1 (2010, υπεύθυνος EuroCommerce): άσκηση χαρτογράφησης

–  φάση 2 (2012) παρουσιάστηκε από την Uni Europa Commerce
–  θέμα κοινού ενδιαφέροντος: αντιμετώπιση της αναντιστοιχίας δεξιοτήτων στον τομέα

–  υλοποιήθηκε με την οικονομική υποστήριξη της Ευρωπαϊκής

Επιτροπής

–  το πρόγραμμα θα λήξει τον Δεκέμβριο, νέο πρόγραμμα εισήχθη για το 1ο έτος δραστηριοτήτων.

Συμβούλιο δεξιοτήτων για το εμπόριο (2)

w
αποτελέσματα που επιτεύχθηκαν:
–  συνεντεύξεις συμβουλίων δεξιοτήτων σε ορισμένες χώρες
(BE, DE, DK, FR, CY, NL, IRL)

–  τα περισσότερα από αυτά εξέφρασαν την προθυμία να συμμετέχουν στα

συμβούλια δεξιοτήτων της ΕΕ

–  επί του παρόντος εμπειρογνώμονες καταρτίζουν έκθεση σχετικά με τα ποσοτικά και ποιοτικά δεδομένα
–  εντοπίστηκαν ορισμένα νέα παρατηρητήρια (π.χ. για το χονδρικό εμπόριο στη Γαλλία)

–  το συνέδριο για την έναρξη των συμβουλίων δεξιοτήτων θα λάβει χώρα στις 5 Δεκεμβρίου στις Βρυξέλλες

–  Διαδικτυακή πλατφόρμα για τη διάδοση των πληροφοριών. Μελλοντικές δραστηριότητες των κοινωνικών εταίρων για το εμπόριο:

w
Μελλοντικά Προγράμματα:
–  επί του παρόντος αναμένονται νέα από την επιτροπή για 2 νέα προγράμματα:

–  ένα για δραστηριότητες ανάπτυξης ανθρώπινου δυναμικού για τα μέλη της EuroCommerce και της UNI Europa στα νέα κράτη μέλη και τις υποψήφιες χώρες, με κοινές και ξεχωριστές δραστηριότητες για τους εργοδότες και τις συνδικαλιστικές οργανώσεις
–  το πρόγραμμα της «φάσης 3» για την 1η λειτουργία του συμβουλίου δεξιοτήτων για τον τομέα του εμπορίου: στόχευε επίσης στην ενθάρρυνση νέων φορέων να συμμετέχουν.

w
Κοινή συνεργασία στο πρόγραμμα για την ενεργό γήρανση.
Θέματα που πρόκειται να συζητηθούν περαιτέρω στην Ειδική Οδηγία:

w
εκπαίδευση και κατάρτιση, δεξιότητες, βλ. νέα Ανακοίνωση που πρόκειται να εκδοθεί
w
ενεργός γήρανση, δημογραφικές μεταβολές (συμπεριλαμβανομένων των συντάξεων)
w
ανταλλαγή απόψεων σχετικά με μια μελέτη για τη μερική απασχόληση/απασχόληση ορισμένου χρόνου
w
Ευρωπαϊκό Πρόγραμμα Δράσης για το Λιανικό Εμπόριο: συνέχιση των συζητήσεων για τα θέματα συναίνεσης, αναμονή Ανακοίνωσης
w
εξέταση περαιτέρω εξελίξεων στις μυοσκελετικές διαταραχές (κοινό πρόγραμμα)

w
στρατηγική απασχόλησης (ατζέντα της Επιτροπής)
w
άλλες πρωτοβουλίες της ΕΕ με επιπτώσεις στον τομέα. 

Συμπεράσματα…
w
ο κοινωνικός διάλογος στο εμπόριο είναι καλά εδραιωμένος και λειτουργεί καλά
w
η συνεργασία στα θέματα που αντιμετωπίζονται στο πρόγραμμα εργασίας είναι καλή
w
σημαντικό στοιχείο που πρέπει επίσης να ληφθεί υπόψη είναι η εμπιστοσύνη μεταξύ των κοινωνικών εταίρων
w
η Ειδική Οδηγία είναι επίσης χρήσιμη για την προώθηση του τομέα απέναντι στα θεσμικά όργανα της ΕΕ

w
ορισμένες φορές υπάρχει διαφορετική αντίληψη των θεμάτων που πρέπει να αντιμετωπιστούν σε επίπεδο ΕΕ ή σε εθνικό επίπεδο
w
διαφορετικές σχέσεις με το δια-βιομηχανικό επίπεδο.

Συμπεράσματα

Η μελέτη αποκάλυψε ότι όλες οι χώρες – Βέλγιο, Ελλάδα, Ιταλία, Λετονία και Ισπανία, έχουν Συλλογική Σύμβαση Εργασίας που ρυθμίζει τις εργασιακές σχέσεις με παρεμφερή ιδιαιτερότητα.

Εντοπίστηκαν ορισμένες διαφορές σε σχέση με τη Λετονία, η οποία προφανώς επηρεάζεται από την πρόσφατη πολιτική, οικονομική και κοινωνική της ιστορία, με ένα επίπεδο διαλόγου που είναι ακόμα στα σπάργανα. Η ρύθμιση της Συλλογικής Σύμβασης Εργασίας που προβλέπεται από τον νόμο υπάρχει. Ωστόσο, μέχρι σήμερα δεν έχει υπογραφεί από τους κοινωνικούς εταίρους στον εμπορικό τομέα. Υπάρχουν γενικές συμφωνίες συνεργασίας μεταξύ των εκπροσώπων των εργοδοτών και των συνδικαλιστικών οργανώσεων.

Σε κάθε περίπτωση, οι αντιπροσωπευτικότερες συνδικαλιστικές οργανώσεις και οργανώσεις εργοδοτών σε εθνικό επίπεδο προσχωρούν στη σύμβαση, η οποία ρυθμίζει τους όρους εργασίας, τις σχέσεις μεταξύ των συμβαλλόμενων μερών, τους όρους αμοιβών, τις ώρες εργασίας, τις διαδικασίες συμβιβασμού, τις υποχρεώσεις των μερών κ.λπ.

Το νομοθετικό πλαίσιο στα πλαίσια του οποίου λειτουργεί η σύμβαση και η ισχύς της είναι παρεμφερείς στις διάφορες χώρες. Αναφορικά με το πρώτο σημείο, οι αρχές έχουν θεσπιστεί από το Σύνταγμα, από την εθνική νομοθεσία, από τον Αστικό Κώδικα στην περίπτωση της Ιταλίας, της Ισπανίας, της Ελλάδας και της Λετονίας, ενώ στο Βέλγιο οι κανονιστικές πηγές είναι εθνικές, ενώ δεν υπάρχουν αναφορές στον συνταγματικό χάρτη.

Αναφορικά με την ισχύ στην Ιταλία, όπως και στην Ελλάδα, η διάρκεια είναι τριετής, στο Βέλγιο και την Ισπανία είναι διετής, ενώ στη Λετονία η έρευνα αποκάλυψε μια σύμβαση που ορίζεται ως “on - off” με αόριστη διάρκεια.

Αναφορικά με την εδαφική αρμοδιότητα, πρέπει να σημειωθεί ότι σε όλες τις περιπτώσεις η Συλλογική Σύμβαση Εργασίας ισχύει σε όλη την εθνική επικράτεια, εκτός από αυτή που υπογράφεται από τον οργανισμό CCC, η οποία ισχύει μόνο στην Καταλονία εφόσον είναι αυτόνομη περιφέρεια.

Σε όλες τις χώρες, η σύμβαση πρώτου επιπέδου εκχωρεί καθορισμένες εξουσίες στην εδαφική συνεργασία.

Σε επίπεδο διμερούς προσέγγισης και δεξιοτήτων που η Συλλογική Σύμβαση Εργασίας και οι εθνικοί κανονισμοί εκχωρούν στις εν λόγω μικτές επιτροπές, η έρευνα έδειξε ότι, σε άλλες χώρες, δεν υπάρχουν διμερείς οργανισμοί παρεμφερείς με αυτούς στηνΠερούτζια. Όσον αφορά την υπόλοιπη Ιταλία, υπήρξαν άλλες εμπειρίες με διμερείς και τριμερείς επιτροπές στις οποίες εμπλέκεται ένας δημόσιος φορέας σε εθνικό ή τοπικό επίπεδο – για τη διεξαγωγή συζητήσεων ή την υλοποίηση προγραμμάτων κοινού ενδιαφέροντος σε θέματα που σχετίζονται με την κατάρτιση, τις εργασιακές ρυθμίσεις, την ασφάλεια στον χώρο εργασίας και την κοινωνική ασφάλιση.
Ωστόσο, σε αυτές τις επιτροπές οι κοινωνικοί εταίροι συμμετέχουν με συγκρουόμενα συμφέροντα και όχι όπως στην περίπτωση της ιταλικής διμερούς προσέγγισης με κοινούς στόχους, οι οποίοι προβλέπονται από το καταστατικό και επιτυγχάνονται από κοινού, ενώ ταυτόχρονα σέβονται τον ρόλο και την ταυτότητα της κάθε πλευράς.

Τα παρακάτω ευρήματα προέκυψαν από την ανάλυση των βέλτιστων πρακτικών, οι οποίες αναπτύχθηκαν από τους κοινωνικούς εταίρους για τα θέματα που εξετάστηκαν στο πρόγραμμα.

Θέμα 1. Συμβάσεις απασχόλησης που διευκολύνουν την είσοδο στον κόσμο της εργασίας και παρέχουν εκπαίδευση για την αύξηση των δεξιοτήτων των εργαζομένων
Στα πλαίσια αυτού του θέματος προέκυψε ξεκάθαρα ότι καμία άλλη χώρα-εταίρος εκτός από την Ιταλία δεν διέθετε μικτή σύμβαση μαθητείας που συνδυάζει την εργασία και την κατάρτιση, η οποία χρηματοδοτείται από τον δημόσιο και τον ιδιωτικό τομέα, αφορά μόνο τους εργαζομένους με συγκεκριμένες απαιτήσεις ηλικίας, με συνεισφορά και οικονομικά οφέλη για την εταιρεία με εξαιρετικά μεγάλη διάρκεια (36-48 μήνες).

Στο Βέλγιο, η συνεχής επιμόρφωση παίζει πολύ σημαντικό ρόλο, επίσης με καινοτόμα και ιδιαιτέρως συμμετοχικά συστήματα, τουλάχιστον στις μεθόδους που χρησιμοποιούνται από τον PMO – τον φορέα που παρέχει κατάρτιση για τον οργανισμό BuurtSuper.

Μία από τις μεθόδους πρόσβασης στη σύμβαση είναι μέσω του Κοινωνικού Ταμείου, τα έξοδα του οποίου αναλαμβάνουν τόσο οι εργοδότες όσο και οι εργαζόμενοι. Αυτή η εμπειρία φαίνεται να έχει αρκετές ομοιότητες με τα ιταλικά Διεπαγγελματικά Ταμεία (FOR.TE.). Ένα άλλο τμήμα της εθνικής νομοθεσίας στο Βέλγιο επιτρέπει στις εταιρείες να επωφεληθούν από οικονομικά οφέλη κατά την πρόσληψη εργαζομένων, με διάρκεια 6 μηνών για τους εργαζομένους κάτω από ένα συγκεκριμένο όριο ηλικίας. Δεν προβλέπονται ειδικές επιδοτήσεις για την κατάρτιση, όπως το πρόγραμμα μαθητείας στην Ιταλία.

Σημαντική είναι επίσης η εμπειρία της Ελλάδας. Ο Λ.Α.Ε.Κ. (Λογαριασμός για την Απασχόληση και την Επαγγελματική Κατάρτιση), είναι ένας διμερής (εργοδότες και εργαζόμενοι) «κοινός ειδικός λογαριασμός» που θεσπίστηκε το 1993.

Οι εργοδότες συνεισφέρουν το 0,45% του μισθού του κάθε εργαζομένου στον λογαριασμό ΛΑΕΚ για τη χρηματοδότηση προγραμμάτων επαγγελματικής κατάρτισης. Επίσης, οι εργοδότες και οι εργαζόμενοι συνεισφέρουν επιπλέον 0,36% στον ΛΑΕΚ για να υποστηρίξουν τα προγράμματα απασχόλησης που προσφέρουν χρηματοοικονομική υποστήριξη στους εργοδότες για την πρόσληψη εργαζομένων ή για την ίδρυση εταιρειών. Ο ΛΑΕΚ διευθύνεται από διμερή οργανωτική επιτροπή των κοινωνικών εταίρων, στην οποία προεδρεύει ο πρόεδρος του Οργανισμού Απασχόλησης Εργατικού Δυναμικού (ΟΑΕΔ).

Το θέμα της κατάρτισης για τη διευκόλυνση της εισόδου των νέων στην αγορά εργασίας είναι σημαντικό και στην Ισπανία, όπως φαίνεται από τις ενέργειες των κοινωνικών εταίρων.

Ειδικότερα, η Δεύτερη Συμφωνία για την Απασχόληση και τη Συλλογική Διαπραγμάτευση, η οποία υπογράφτηκε στις 25 Ιανουαρίου 2012 μεταξύ των εκπροσώπων, σε εθνικό επίπεδο, των επιχειρήσεων (CEOE-CEPYME) και των εργαζομένων (UGT-CCOO),  θέτει σημαντικούς στόχους για την προώθηση της απασχόλησης, τη διευκόλυνση των συμβάσεων και της κατάρτισης.

Στα πλαίσια της πρόσφατης ύφεσης της Ισπανίας, μια νέα εργασιακή μεταρρύθμιση προωθήθηκε από την κυβέρνηση (Βασιλικό Νομοθετικό Διάταγμα 3/2012 της 10ης Φεβρουαρίου) και εγκρίθηκε. Εισάγει αλλαγές προκειμένου να δημιουργήσει μια πιο ευέλικτη αγορά εργασίας και να ενθαρρύνει τη δημιουργία θέσεων εργασίας.

Οι απαιτήσεις για την πρόσληψη και δυστυχώς και για την απόλυση, γίνονται πιο ευέλικτες με την πρόθεση να υπάρξει ενθάρρυνση νέων επιχειρήσεων και προώθηση της πρόσληψης άνεργων νέων.

Αυτή η πρωτοβουλία περιλαμβάνει κίνητρα για την πρόσληψη εργαζομένων σε μόνιμη βάση. Ωστόσο, ούτε και σε αυτή τη χώρα δεν προέκυψα δυνατότητες μόρφωσης σε συνδυασμό με συμβάσεις εργασίας.

Στη Λετονία, δεν φαίνονται να υπάρχουν συμβάσεις που ενθαρρύνουν τους νέους να εισέλθουν στον κόσμο της εργασίας, συμβάσεις εργασίας που παρέχουν κατάρτιση που χρηματοδοτείται από δημόσιες ή κοινές ενέργειες των κοινωνικών εταίρων με στόχο την προώθηση, την πρόταση και τη χρηματοδότηση προγραμμάτων κατάρτισης.

Θέμα 2. Συμφιλίωση εργασίας και οικογένειας
Αναφορικά με τον συμβιβασμό εργασίας και οικογένειας, οι συμβατικές γραμμές είναι παρεμφερείς σε όλες τις χώρες, τόσο όσον αφορά τα μέτρα που έχουν ληφθεί όσο και τις μεθόδους.

Ακολουθείται η εθνική νομοθεσία στα πλαίσια του κοινωνικού διαλόγου διαπραγματεύσεων, ο οποίος έχει δώσει μεγάλη προσοχή σε ορισμένα σημαντικά θέματα όπως η γονική άδεια και επιπρόσθετες άδεις για τους εργαζομένους με παιδιά στην εφηβεία.

Στη Λετονία, ωστόσο, ο Νόμος για την Εργασία προσφέρει μειωμένες ώρες εργασίας και επιδόματα αδείας για τις νέες μητέρες και τους εργαζομένους με παιδιά εν γένει.

Θέμα 3. Μοντέλα διαχείρισης που απαιτούν τη συμμετοχή των εργαζομένων και συστήματα αμοιβών συνδεόμενα με την παραγωγικότητα
Δεν καταγράφηκαν συγκεκριμένες εμπειρίες σχετικά με τη συμμετοχή των εργαζομένων στην παραγωγικότητα σε καμία χώρα. Το EBT της Περούτζια παρουσίασε, χάρη στη συμμετοχή ενός εμπειρογνώμονα του ADAPT, μια μελέτη περίπτωσης για το Auchan και Merloni που αποδεικνύει τη συμμετοχή των εργαζομένων στη διαχείριση, στα αποτελέσματα και στα κέρδη των εταιρειών.

Από την εστίαση της μελέτης προέκυψε ότι η συμμετοχή των εργαζομένων στη διαχείριση, τα αποτελέσματα και τα κέρδη των εταιρειών είναι ένα θέμα, το οποίο, με το πέρασμα των χρόνων, απέκτησε νέα ζωή στην Ευρώπη, και μεγάλη τόνωση από την εθνική νομοθεσία, εφόσον η διάδοση των συμμετοχικών προγραμμάτων θεωρείται εργαλείο για τη διευκόλυνση της ανάπτυξης ενός προηγμένου μοντέλου εργασιακών σχέσεων σε μια λογική οικοδόμησης και προώθησης της αφοσίωσης.

Ωστόσο, προέκυψαν επίσης εμπόδια στην πρόσβαση αυτής της νέας μεθόδου και εταιρικής φιλοσοφίας, τόσο για τους εργοδότες όσο και για τους εργαζομένους, και τώρα φαίνεται ότι η συμμετοχή συνδέεται κατά κύριο λόγο με τη συμμετοχή/συνεισφορά στους χρηματοοικονομικούς πόρους της εταιρείας και όχι με τη λήψη αποφάσεων και τις στρατηγικές αποφάσεις που παραμένουν εξ ολοκλήρου στα χέρια των ιδιοκτητών.

Θέμα 4. Στήριξη του εισοδήματος εργαζομένων και επιχειρήσεων
Η έρευνα έδειξε ότι οι κοινωνικοί εταίροι δεν έχουν πραγματοποιήσει άμεσες ενέργειες όσον αφορά τη στήριξη του εισοδήματος.

Στο Βέλγιο, το Κοινωνικό Ταμείο επιδοτεί ορισμένα από τα έξοδα των εργαζομένων, όπως τη φροντίδα των παιδιών.

Παρεμφερής περίπτωση εντοπίζεται και στο EBT το οποίο – όπως και άλλοι εθνικοί θεσμικοί φορείς – έχει ενεργοποιήσει μια πολιτική για την αναδιανομή πόρων για προγράμματα αλληλεγγύης και ενέργειες που θα μπορούσαν να επηρεάσουν, σε περιορισμένο βέβαια βαθμό, τη βελτίωση των ενεργών πολιτικών αγοράς εργασίας. Αφενός, έγινε μια απόπειρα για την υποστήριξη του εισοδήματος των εργαζομένων, αφετέρου άλλες εισφορές παρασχέθηκαν στις εταιρείες για να τις βοηθήσουν στη βελτίωση της διαχείρισης επιχειρήσεων και το επίπεδο των προτύπων ασφαλείας στον χώρο εργασίας.

Η νομοθεσία στην Ιταλία επιτρέπει επίσης στους διμερείς οργανισμούς να συνεισφέρουν στα επιδόματα ανεργίας που καταβάλλονται από το INPS (Εθνικό Ινστιτούτο Κοινωνικής Πρόνοιας) σε περίπτωση αναστολής ενός εργαζομένου λόγω οικονομικών δυσκολιών της εταιρείας ή σε περίπτωση απόλυσης για μέγιστο χρονικό διάστημα 90 ημερών καθ’ όλη τη διάρκεια της σύμβασης μαθητείας.

Θέμα 5. Ασφάλεια στον χώρο εργασίας
Όσον αφορά το θέμα της ασφάλειας, οι εθνικοί κανονισμοί περιέχουν συμβατικά μοντέλα με πολλές ομοιότητες. Οι εταίροι της Παλιάς Ευρώπης φαίνεται να ακολουθούν δουλοπρεπώς το νήμα των ευρωπαϊκών ενδείξεων, ενώ σε κανονιστικό επίπεδο έχουμε κοινές εμπειρίες.

Η EBT έχει ενεργοποιήσει, σύμφωνα με τις συναφείς εθνικές και διεπαγγελματικές συμφωνίες, τον Εκπρόσωπο των Εργαζομένων για την Περιφερειακή Ασφάλεια. Μέσω ενός μνημονίου συνεννόησης με το INAIL (Εθνικό Ινστιτούτου για την Ασφάλιση κατά των εργατικών ατυχημάτων) ενεργοποιήθηκε ένα πρόγραμμα που στοχεύσει στην αξιολόγηση των μέσων προτύπων ασφαλείας στις εταιρείες του τομέα και στον προσδιορισμό των κύριων προβλημάτων που πρέπει να ξεπεραστούν. Ο απώτερος στόχος είναι να οριστεί ένα σύστημα βέλτιστων πρακτικών, το οποίο θα υιοθετηθεί για τη βελτίωση της ασφάλειας της εταιρείας με σκοπό τη μείωση και την πρόληψη των τραυματισμών κατά την εργασία.

Παράρτημα 1

Βιομηχανικές – Εμπορικές σχέσεις στην Ιταλία: τα τέσσερα στάδια εξέλιξης
(Καθηγητής Luca Ferrucci – Σχολή Οικονομίας και Επιχειρήσεων, Πανεπιστήμιο της Περούτζια)
Η Ιταλία είναι μια αρκετά ενδιαφέρουσα χώρα όσον αφορά την εξέλιξη των βιομηχανικών- εμπορικών σχέσεων σε ευρωπαϊκό επίπεδο. Είναι το αποτέλεσμα διαφορετικών παραγόντων ιδιαιτερότητας σε σύγκριση με άλλες χώρες όπως:

- η δομική ύπαρξη εθνικής ιδιαιτερότητας - και συχνά περιφερειακής – για αγοραστικά προγράμματα όσον αφορά προϊόντα διατροφής και άλλα προϊόντα

- η ύπαρξη εθνικών νομοθετικών κανονισμών που χαρακτηρίζονται από ισχυρά προστατευτικές διατάξεις, ιδιαίτερα στα αρχικά ιστορικά στάδια
- η ύπαρξη οικογενειακού καπιταλισμού στα πλαίσια του εμπορίου, η οποία παρουσιάζει εμπόδια στην ανάπτυξη των επιχειρήσεων και χαρακτηρίζεται από ισχυρό δεσμό με την τοπική επικράτεια και περιορισμούς στις δεξιότητες διαχείρισης κατά τη διεύθυνση εμπορικών επιχειρήσεων.

Σε αυτό το δομικό πλαίσιο, μπορούν να περιγραφούν τέσσερα ιστορικά εξελικτικά στάδια, το καθένα από τα οποία χαρακτηρίζεται από τη δική του ιδιαιτερότητα, η οποία συνέβαλε στη διαμόρφωση της εικόνας διανομής του έθνους.

Η δεκαετία του εβδομήντα: η κυριαρχία της βιομηχανίας και του προστατευτισμού των επιχειρήσεων μικρής κλίμακας.
Κατά τη δεκαετία του εβδομήντα, η βιομηχανία «Made in Italy» (η οποία δραστηριοποιούνταν στους τομείς της ένδυσης, της υπόδησης, των κοσμημάτων, τροφίμων και επίπλων) πέτυχε υψηλά επίπεδα ανταγωνιστικότητας. Οι ιταλικές βιομηχανικές περιοχές έχουν έντονο προσανατολισμό εξαγωγών στις δυτικές αγορές, ιδιαιτέρως τη Γερμανία, τη Γαλλία και τις ΗΠΑ.

Οι βιομηχανικές επιχειρήσεις πετυχαίνουν σημαντικά μερίδια αγοράς σε αυτούς τους τομείς, με τη δική τους σημαντική επιχειρηματική φήμη και σημαντική εμπορική ταυτότητα. Σε αυτό το πλαίσιο, στην εσωτερική αγορά, η βιομηχανία «Made in Italy» - με τα δικά της επιτυχημένα εμπορικά σήματα – κυριαρχεί στις σχέσεις με τις μικρές επιχειρήσεις στο οικονομικό μέτωπο. Για παράδειγμα, τα μικρά καταστήματα υποδημάτων ή ενδυμάτων είναι θεμελιώδη σε μια κατάσταση υπαγωγής όσον αφορά την ισχύ στην αγορά, καθώς πρέπει να υπόκεινται στους συμβατικούς όρους και τιμές που επιβάλλουν οι μεγάλες βιομηχανίες. Βιομηχανικές επιχειρήσεις όπως η Barilla (στον τομέα τροφίμων), η Giorgio Armani (στον τομέα ένδυσης) ή η Ferragamo (στον τομέα υπόδησης) έχουν τη δυνατότητα επιβολής εξαιρετικά περιοριστικών επιλογών όσον αφορά την ποικιλία και τη λογική τιμών τις οποίες το λιανικό εμπόριο – κατακερματισμένο και μικρών διαστάσεων – πρέπει να ακολουθήσει και να πραγματοποιήσει.
Αυτή η ασυμμετρία στην ισχύ αγοράς μεταξύ των βιομηχανιών και των επιχειρήσεων δημιουργεί προφανή προβλήματα στη διαχείριση παραδοσιακών εμπορικών επιχειρήσεων και επιχειρήσεων μικρής κλίμακας. Οι εθνικοί νομοθετικοί κανονισμοί στον τομέα του λιανικού εμπορίου, οι οποίοι εγκρίθηκαν το 1971, καθορίζει σημαντικές αρχές και κανόνες ώστε να διασφαλιστεί η ύπαρξη περιορισμών μεταξύ των εμπόρων μέσω μιας προστατευτικής λογικής που πρέπει να εφαρμοστεί σε επίπεδο πόλης. Με αυτή τη νομοθεσία, για παράδειγμα, οι πόλεις περιορίζουν το άνοιγμα νέων καταστημάτων και θεσπίζουν τον μέγιστο αριθμό καταστημάτων στα πλαίσια μιας εμπορικής κατηγορίας και αποτρέπουν την άφιξη σύγχρονων μαζικών εμπόρων λιανικής πώλησης.

Αυτό σημαίνει ότι οι μικροί έμποροι, τόσο στον τομέα τροφίμων όσο και σε άλλους τομείς, καταφέρνουν να πετύχουν σημαντικά επίπεδα αποδοτικότητας λόγω του περιορισμένου ενδοτομεακού ανταγωνισμού ενώ ωστόσο υποφέρουν στις σχέσεις με τις επιχειρήσεις.

Ωστόσο, κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του εβδομήντα, ενώ η ιταλική βιομηχανία πετυχαίνει σημαντικά επίπεδα ανταγωνιστικότητας, το λιανικό εμπόριο παραμένει σε οικογενειακό επίπεδο, έχοντας μόνο ένα μικρό κατάστημα στο ιστορικό κέντρο των πόλεων.

Η δεκαετία του ογδόντα: η άφιξη νέων σχημάτων για το λιανικό εμπόριο
Η ειδική δυναμική που στόχευε στη ριζική αλλαγή της δομικής εικόνας του λιανικού εμπορίου τόσο στον τομέα των τροφίμων όσο και στους άλλους τομείς έχει τεθεί σε εφαρμογή από τη δεκαετία του ογδόντα. Οι καταναλωτές αρχίζουν να ανέχονται όλο και λιγότερο την ευνοϊκή θέση που έχει το εμπόριο μικρής κλίμακας λόγω των περιορισμών ανταγωνισμού ως αποτέλεσμα των εθνικών κανονισμών.

Συχνά τα μέσα μαζικής ενημέρωσης υπογραμμίζουν το γεγονός ότι αυτά τα χρόνια τα υψηλά επίπεδα πληθωρισμού, όσον αφορά τις τιμές των προϊόντων και των υπηρεσιών μαζικής αγοράς, είναι αποτέλεσμα του χαμηλού επιπέδου ανταγωνισμού μεταξύ των επιχειρήσεων λιανικού εμπορίου. Οι αρμόδιοι χάραξης πολιτικής στη διοίκηση των πόλεων πιστεύουν ότι θα υπάρξει νέα πολιτική ομοφωνία αν ανοίξουν τεχνητά εμπορικά κέντρα, που θα περιλαμβάνουν μεγάλα σούπερ μάρκετ ή υπεραγορές, στα περίχωρα των πόλεων. Η ανάγκη «εκσυγχρονισμού» στο εμπόριο, βάσει της υπέρβασης της μικρής κλίμακας και της επίτευξης μεγαλύτερων επιπέδων ανταγωνισμού, που θα μπορούν να περιορίζουν τα επίπεδα των τιμών, είναι νέα προτεραιότητα για τους καταναλωτές, τους υπεύθυνους χάραξης πολιτικής στις πόλεις και τα μέσα μαζικής ενημέρωσης.

Σε αυτό το πλαίσιο, οι εθνικοί νομοθετικοί κανονισμοί για τον τομέα του εμπορίου υπόκεινται σε σημαντικές τροποποιήσεις που απελευθερώνουν τους περιορισμούς στο άνοιγμα νέων σύγχρονων σχημάτων διανομής (βάσει των πωλήσεων στις μεγάλες περιοχές, των τεχνικών αυτοεξυπηρέτησης (self service) και της ενσωμάτωσης σε σημαντικά εθνικά ονόματα κ.λπ.): μεγάλος αριθμός τεχνητών εμπορικών κέντρων ανοίγει στα περίχωρα πολλών ιταλικών πόλεων όπου το ενοίκιο της γης είναι χαμηλότερο (σε σύγκριση με το ιστορικό κέντρο), όπου υπάρχει σημαντική οδική υποδομή, που σημαίνει ότι τα καταστήματα είναι πιο εύκολα προσβάσιμα, και όπου μπορούν να γίνουν σημαντικές επενδύσεις όσον αφορά τη συνάθροιση διάφορων καταστημάτων, χώρων στάθμευσης αυτοκινήτων και άλλων ελκυστικών υπηρεσιών για τον καταναλωτή.
Αυτές οι νέες αλυσίδες διανομής λειτουργούν στον τομέα τροφίμων καθώς επίσης και στους υπόλοιπους τομείς με σημαντικά εθνικά ονόματα και εκατοντάδες καταστήματα χάρη στα οποία μπορούν να πετύχουν νέους συμβατικούς όρους και όρους τιμών σε σχέση με τη βιομηχανία. Συνεπώς, οι σχέσεις βιομηχανίας – εμπορίου τείνουν να γίνουν πιο ισορροπημένες: μαζικό μάρκετινγκ σημαίνει ότι η ανταγωνιστικότητα των τιμών επανακτάται χάρη όχι μόνο στις νέες τεχνικές πωλήσεων (για παράδειγμα αυτοεξυπηρέτηση (self service) ή μεγαλύτερη παραγωγικότητα προσωπικού) αλλά και επειδή υπάρχουν μεγάλα κέντρα αγοράς, τα οποία συγκεντρώνοντας αυτές τις αγορές καταφέρνουν να εξοικονομήσουν σημαντικά ποσά για τη βιομηχανία.

Όμως πώς σχηματίζονται αυτές οι μεγάλες εθνικές αλυσίδες λιανικής πώλησης; Πώς μπορεί η μικρή οικογενειακή επιχείρηση να γίνει μεγάλη εμπορική επιχείρηση; Είναι γνωστό ότι δομικά η αναζήτηση ανάπτυξης μιας επιχείρησης δημιουργεί δύο τύπους αναγκών: αφενός, την ανάγκη εξειδικευμένων οργανωτικών και διοικητικών δεξιοτήτων, που συνήθως σημαίνει πρόσληψη διευθυντών, και αφετέρου την ανάγκη για ουσιαστικούς χρηματοοικονομικούς πόρους με σκοπό τη χρηματοδότηση των σταδίων ανάπτυξης με τη δημιουργία πληθώρας καταστημάτων.

Αυτές οι δύο προφανείς ανάγκες περιορίζουν τις δυνατότητες ανάπτυξης των τυπικών μικρών επιχειρήσεων οικογενειακού καπιταλισμού. Συνεπώς, στον ιταλικό τομέα επιχειρήσεων, ποια στρατηγική συμπεριφορά υιοθετήθηκε για να υπάρχουν σημαντικές εθνικές αλυσίδες λιανικής πώλησης;

Ουσιαστικά, στην Ιταλία μπορούν να προσδιοριστούν τρεις διαφορετικές «γενετικές» επιχειρήσεων:

α.  η επένδυση στο λιανικό εμπόριο σημαντικών μη εμπορικών επιχειρήσεων,

β.  η συγκέντρωση, μέσω συνεταιρισμών, πληθώρας μικρών εμπορικών επιχειρήσεων,

γ.  ο σχηματισμός και η ανάπτυξη που αναζητούν οι συνεταιρισμοί μεταξύ των καταναλωτών.

Το πρώτο μονοπάτι ακολούθησαν διάφορες μεγάλες μη εμπορικές εταιρείες, όπως η εταιρεία αυτοκινήτων FIAT, η οποία είναι ιδιοκτήτης μιας σημαντικής αλυσίδας που ονομάζεται «La Rinascente» ή η τηλεοπτική εταιρεία Mediaset, η οποία είναι ιδιοκτήτης της αλυσίδας «Standa».

Το δεύτερο ξεκίνησε «από κάτω» μέσω της συγκέντρωσης πολλών μικρών εμπόρων κάτω από μια ενιαία εμπορική ονομασία. Κατά τη δεκαετία του ογδόντα, πολλές διεταιρικές συγκεντρώσεις σχεδιάστηκαν και πραγματοποιήθηκαν συχνά σε επίπεδο κοινοπραξίας και βάσει της εδαφικής ή τομεακής κατάτμησης που μπορούσε να βελτιώσει την αποτελεσματικότητα και την ανταγωνιστικότητα των μεμονωμένων συνδεδεμένων εταιρειών.

Τεχνικά, οι εθελοντικές ενώσεις είναι μορφές κάθετης ενσωμάτωσης μεταξύ χονδρικών και λιανικών εμπόρων που διατηρούν την ατομικής τους νομική αυτονομία και οργανώνουν μαζί ορισμένες αγορές και ορισμένες υπηρεσίες (προώθηση πωλήσεων κ.λπ.) together.

Οι αγοραστικές ομάδες είναι, ωστόσο, σύλλογοι μεταξύ λιανικών εμπόρων, ο καθένας εκ των οποίων διατηρεί τη νομική του αυτονομία αλλά ταυτόχρονα εργάζονται μαζί στην αγορά και τη δημιουργία άλλων υπηρεσιών πωλήσεων. Με αυτό τον τρόπο, οι μεμονωμένες εμπορικές εταιρείες μπόρεσαν να αναπτυχθούν στα πλαίσια ενός δικτύου, αποκτώντας διαπραγματευτική δύναμη σε σχέση με τη βιομηχανία και τις υπηρεσίες υποστήριξης (δημιουργώντας μια γραμμή προϊόντων εμπορικής ονομασίας, επαγγελματική κατάρτιση, εφοδιαστική, διάταξη καταστημάτων, διαφήμιση κ.λπ.) αναφορικά με τις ανάγκες ανταγωνισμού τους. Ορισμένα από τα πιο ανταγωνιστικά ονόματα στον τομέα τροφίμων είναι η Conad και η SISA και ορισμένες άλλες ευρωπαϊκές εμπειρίες συνεταιρισμών περιλαμβάνουν τη γαλλική Leclerc, τη βελγική Colruyt, την ελβετική Coop και τη γερμανική Rewe.

Τέλος, το τρίτο σχετίζεται με την ενίσχυση, ιδιαιτέρως στον τομέα τροφίμων, συνεταιρισμών μεταξύ καταναλωτών.

Ο κοινός στόχος τους είναι να συγκεντρώσουν μεμονωμένους καταναλωτές για να δημιουργήσουν μια δραστηριότητα λιανικού εμπορίου με την πρόθεση να βελτιώσουν τη ποιότητα των λιανικών πωλήσεων και την τιμή των τροφίμων όχι προς όφελός τους. Ουσιαστικά, οι εταίροι-καταναλωτές πραγματοποιούν εργασία και επαγγελματική δραστηριότητα εκτός του συνεταιρισμού, ο οποίος είναι ένα απλό εργαλείο για την επίτευξη οικονομικών προνομίων. Στην Ιταλία, από το δεύτερο μισό του 19ου αιώνα δημιουργήθηκαν πολλοί συνεταιρισμοί μεταξύ των καταναλωτών σε τοπικό επίπεδο. Βασικά ήταν εταιρείες με ένα κατάστημα πωλήσεων μικρών διαστάσεων, το οποίο εγγυόταν μεγαλύτερη ανταγωνιστικότητα σε τοπική κλίμακα, σε αντίθεση με τα ψευδο-μονοπώλια στην τοπική περιοχή, λόγω της παρουσίας λίγων παραδοσιακών καπιταλιστικών λιανικών εμπόρων.

Κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του ογδόντα, οι συνεταιρισμοί μεταξύ καταναλωτών κατανόησαν τη σημασία αναζήτησης – με σκοπό την πρόληψη της σύμπτυξής τους λόγω της άφιξης άλλων ανταγωνιστών – σύγχρονων μορφών λιανικής διανομής, οι οποίες χαρακτηρίζονται από μεγαλύτερες περιοχές πωλήσεων, λόγω του γεγονότος ότι προσελκύουν πελάτες όχι μόνο από τοπικές περιοχές, και από υπηρεσίες υψηλής ποιότητας όσον αφορά την ποικιλία και τη διάταξη. Ως εκ τούτου, αναζητήθηκαν δύο σημαντικές θεσμικές καινοτομίες:

α. η μετατροπή από τους λεγόμενους κλειστούς συνεταιρισμούς στους λεγόμενους ανοιχτούς συνεταιρισμούς

β. η συγχώνευση των μικρών συνεταιρισμών για την προετοιμασία του εδάφους για τους μεγάλους συνεταιρισμούς μεταξύ καταναλωτών, σε τοπικές περιοχές ουσιαστικά πολλαπλών περιφερειών.

Η μετατροπή από κλειστό συνεταιρισμό, η δραστηριότητα του οποίου είναι περιορισμένη και μόνο υπέρ των εταίρων, σε ανοιχτό συνεταιρισμό, του οποίου οι υπηρεσίες μπορούν να χρησιμοποιούνται και από αυτούς που δεν είναι εταίροι, κατέστησε δυνατή την αύξηση του συνολικού κύκλου εργασιών και τη βελτίωση ορισμένων δεικτών παραγωγικότητας και αποδοτικότητας της εταιρείας.

Η δεκαετία του ενενήντα: η απελευθέρωση του λιανικού εμπορίου μικρών διαστάσεων και η άφιξη αλλοδαπών εταιρειών
Είναι προφανές ότι το μαζικό λιανικό εμπόριο έφτασε τη δεκαετία του ενενήντα, με καταστήματα στα περίχωρα των πόλων και με το εμπόριο μικρών διαστάσεων να χρειάζεται αναζωογόνηση ώστε τα ιστορικά κέντρα να μπορέσουν αν ανακτήσουν ανταγωνιστικότητα.

Σε αυτό το πλαίσιο, ορισμένοι νέοι εθνικοί κανονισμοί εκχωρούν νέες ρυθμιστικές εξουσίες επέμβασης στις μεμονωμένες Περιφέρειες. Με αυτό τον τρόπο, η Ιταλία κατευθύνεται προς τους κανονισμούς σε επίπεδο περιφερειών στον τομέα του εμπορίου, γεγονός που επιφέρει διαφοροποίηση αλλά επίσης νέες ευκαιρίες για την κατάρτιση κατάλληλων νομοθετικών κανονισμών για την επικράτεια που χαρακτηρίζεται από διαφορετική μορφολογία και τοπίο, καθώς επίσης και από εντελώς διαφορετικές οδικές υποδομές και αστικές συγκεντρώσεις. Για την αντιμετώπιση αυτών των νέων θεμάτων εισάγεται ουσιαστική απελευθέρωση για το άνοιγμα νέων καταστημάτων μικρών διαστάσεων: υπάρχει η εμφανής ανάγκη ανανέωσης πολλών μικρών καταστημάτων, τόσο σε επίπεδο εμπορευμάτων όσο και σε επίπεδο επιχειρηματικών δραστηριοτήτων, και οι υπεύθυνοι χάραξης πολιτικής πιστεύουν ότι η ενθάρρυνση της νέας γενιάς με νέες επιχειρηματικές ιδέες και δεξιότητες όσον αφορά την επιχειρηματική δραστηριότητα στον τομέα του λιανικού εμπορίου είναι θεμελιώδους σημασίας. 
Ως εκ τούτου, μια νέα γενιά επιχειρηματιών φτάνει στον τομέα αυτό, συμβάλλοντας στην ανανέωση της επιχειρηματικής προσφοράς, των προσφερόμενων υπηρεσιών, των μορφών διανομής και των διατάξεων «συνθλίβοντας» τα παλιά εδραιωμένα σχήματα και βοηθώντας ορισμένα αστικά κέντρα να αποκτήσουν νέα ζωή.

Η μεγάλη αλλαγή, ωστόσο, στο λιανικό εμπόριο στην Ιταλία έρχεται με την άφιξη μεγάλων αλλοδαπών επιχειρήσεων που συχνά αγοράζουν εθνικές αλυσίδες στον τομέα τροφίμων αλλά και σε άλλους τομείς. Πιο συγκεκριμένα, οι μη εμπορικές εταιρείες (όπως η FIAT ή η Mediaset που αναφέρθηκαν παραπάνω), οι οποίες είχαν επενδύσει στην εμπορική διανομή αναζητούν στρατηγικές μεταβίβασης σε αυτούς τους νέους αλλοδαπούς επιχειρηματίες.

Υπάρχουν τουλάχιστον τρεις διαφορετικές στρατηγικές αδυναμίες που προκαλούνται από την ιδιοκτησία μιας εμπορικής εταιρείας από έναν κατασκευαστικό όμιλο. Πρώτα από όλα, αυτή η διαφοροποίηση των συγχωνεύσεων δεν λειτουργεί σε ανταγωνιστικό μέτωπο (για παράδειγμα, διαχείριση μιας εταιρείας αυτοκινήτων και μιας επιχείρησης τροφίμων στα πλαίσια του ίδιου ομίλου). Με άλλα λόγια, δεν υπάρχει σαφής και καθορισμένη οικονομική συνέργεια μεταξύ της εμπορικής δραστηριότητας και της ήδη υπάρχουσας δραστηριότητας: η πρώτη επιχείρηση δεν επηρεάζει θετικά τη λήψη ή τα συνολικά έξοδα της κατασκευαστικής δραστηριότητας.

Δεύτερον, σε ορισμένες περιπτώσεις, η εμπορική επιχείρηση γίνεται ένα είδος «θησαυροφυλακίου» για την κατασκευαστική επιχείρηση.

Η αυξημένη ταμειακή ροή βραχυπρόθεσμα  – ως αποτέλεσμα του καθαρού εμπορικού μηχανισμού πιστώσεων – μπορεί να χρησιμοποιηθεί για την αντιμετώπιση χρηματοοικονομικών αναγκών σε ορισμένες κατασκευαστικές επιχειρήσεις στα πλαίσια του ομίλου.

Με αυτό τον τρόπο, ωστόσο, η οικονομική και χρηματοοικονομική διαχείριση της εμπορικής επιχείρησης επηρεάζονται αρνητικά μαζί με τις πιθανότητες ανάπτυξης και ανταγωνιστικότητας.

Τέλος, ο όμιλος με κατασκευαστική ηγεσία συχνά τοποθετεί τα δικά του διευθυντικά στελέχη ως ηγέτες της εμπορικής επιχείρησης. Τα εν λόγω διευθυντικά στελέχη, τα οποία προέρχονται από βιομηχανικό υπόβαθρο, δεν διαθέτουν τις ειδικές δεξιότητες διαχείρισης που απαιτούνται για μια εμπορική εταιρεία.

Για όλους αυτούς τους λόγους, η μεταβίβαση της εμπορικής επιχείρησης είναι απαραίτητη στρατηγική απόφαση για τον όμιλο όταν υπάρχουν σημαντικές χρηματοοικονομικές απαιτήσεις ή συγκεκριμένες απαιτήσεις βιομηχανικής αναδιοργάνωσης.

Ως εκ τούτου, στην Ιταλία, κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του ενενήντα, υπάρχουν διαδικασίες εξαγορών, οι οποίες πραγματοποιούνται κυρίως από μεγάλες πολυεθνικές εταιρείες που ειδικεύονται στον τομέα εμπορικής διανομής με στόχο τη γρήγορη διείσδυση στην εθνική μας αγορά.

Μπορούν να αναφερθούν τρία εθνικά παραδείγματα.

Η Rinascente, σημαντική και ιστορική Ιταλική αλυσίδα που δεν ανήκει στον τομέα των τροφίμων, την οποία κατέχει η FIAT, μεταβιβάζει στη γαλλική Auchan το 1997. Η FIAT χρειάζεται αναδιοργάνωση και αναζητά επιπρόσθετους χρηματοοικονομικούς πόρους για να επενδύσει στην κύρια επιχειρηματική της δραστηριότητα, την εταιρεία αυτοκινήτων, επομένως η πώληση της εμπορικής επιχείρησης είναι προφανώς απαραίτητη.

Η τηλεοπτική εταιρεία Mediaset αποφασίζει να πουλήσει την εμπορική της ονομασία Standa το 1998. Το μέρος που δεν ανήκει στον τομέα των τροφίμων μεταβιβάζεται στην Coin και το μέρος του τομέα τροφίμων το αγοράζουν οι Conad και Rewe, τεράστια γερμανική εταιρεία, η οποία είναι ήδη παρούσα στην Ιταλία με τον εκπτωτικό οίκο Penny και τα σούπερ μάρκετ Billa.

Το 1994 η δημόσια βιομηχανική συγχώνευση IRI πουλά τη GS και την Autogrill σε μια κοινοπραξία που εξαρτάται από την Edizioni Holding (παρούσα στη βιομηχανία ενδυμάτων με την εμπορική ονομασία Benetton) και τη Leonardo Del Vecchio (με παρουσία στον τομέα των οπτικών με την εταιρεία Luxottica). Το 1997 αυτοί οι επιχειρηματίες επιτρέπουν στη γαλλική Promodès να μπει στο μετοχικό κεφάλαιο της GS. Το 1999 η Carrefour αγοράζει την Promodès (και ως εκ τούτου το μερίδιό της στην GS).

Τέλος, το 2000 η Carrefour (που κατείχε το 36%) αγοράζει εξ ολοκλήρου την GS από τους άλλους δύο Ιταλούς επιχειρηματίες.

Η δεκαετία του 2000: νέες μετατροπές στο λιανικό εμπόριο
Κατά τη διάρκεια της δεκαετίας του 2000, εμφανίζονται στη χώρα μας δύο νέοι φορείς μετατροπών στο λιανικό εμπόριο: η άφιξη της ευρωπαϊκής οδηγίας για της υπηρεσίες και μια νέα γενιά μορφών διανομής.

Η ευρωπαϊκή οδηγία για τις υπηρεσίες δημιουργεί ένα νέο κύμα απελευθέρωσης στους κανονισμούς, καθιστώντας ευκολότερη την είσοδο του μαζικού λιανικού εμπορίου στην αγορά. Στη χώρα μας, τα εμπόδια για το άνοιγμα νέων μεγάλων δομών δεν μπορούν πλέον να υπάρχουν αν δεν αιτιολογούνται από λόγους δημόσιου ενδιαφέροντος, όπως η αστική ασφάλεια, η υγεία των πολιτικών και αστικοί λόγοι ή λόγοι τοπίου.

Διάφορες περιφέρειες στην Ιταλία, οι οποίες είχαν προσπαθήσει στο παρελθόν να περιορίσουν το μαζικό λιανικό εμπόριο υποχρεώθηκαν να τροποποιήσουν την κανονιστική τους οργάνωση. Ωστόσο, αυτό το νέο κύμα κανονισμών που εμπνέεται από κριτήρια απελευθέρωσης δεν δημιουργεί σημαντική αστάθεια στην εδραιωμένη ισορροπία της ιταλικής εμπορικής διανομής.

Αυτό οφείλεται στο γεγονός ότι οι τεράστιες μορφές διανομής δεν προσελκύουν πλέον τους καταναλωτές: η οικονομική κρίση στις οικογένειες, η οποία ξεκίνησε το 2008, μείωσε δομικά την ισχύ αγοράς αγαθών και υπηρεσιών και ως εκ τούτου οι εταιρείες παγώνουν τις επενδύσεις τους στον τομέα αυτό. Αυτός δεν είναι ο μόνος λόγος, κατά τα τελευταία είκοσι χρόνια, ακόμα και στην Ιταλία, που τα μερίδια αγοράς που κατέχουν οι μαζικοί λιανικοί έμποροι τόσο στον τομέα των τροφίμων όσο και στους άλλους τομείς πέτυχαν σημαντικά επίπεδα και επομένως φαίνεται εφικτό, σε ορισμένες περιπτώσεις, να μιλάμε για «σχεδόν κορεσμένες» αγορές: σύμφωνα με την τελευταία έκθεση του Υπουργού Οικονομικής Ανάπτυξης, αρκεί να θυμηθούμε ότι, στον τομέα των τροφίμων, οι μαζικοί λιανικοί έμποροι κατέχουν πάνω από 64% της συνολικής αγοράς λιανικού εμπορίου.

Από την άλλη πλευρά, μια νέα γενιά μορφών διανομής καθιερώνεται στην Ιταλία και δεν βασίζεται πλέον στην παραδοσιακή διάταξη μεγάλων διαστάσεων και πολυάριθμων καταστημάτων συγκεντρωμένων σε τεχνητά εμπορικά κέντρα.

Αρκεί μόνο να σκεφτούμε την άφιξη των χωριών outlet σε τομείς εκτός του τομέα τροφίμων, ολόκληρα κτίρια που προσπαθούν να αναπαραγάγουν μια αστική και εμπορική «καρδιά» για τους πολίτες, η οποία ενσωματώνεται στον περιβάλλοντα χώρο και έχει τη δυνατότητα να προσελκύσει πολλά καταστήματα με μία εμπορική επωνυμία.

Προκλήσεις για το μέλλον
Οι μετασχηματισμοί του λιανικού εμπορίου στη διάρκεια της ιστορίας, οι οποίοι περιγράφηκαν στις προηγούμενες παραγράφους, οδήγησαν σε περιθωριοποίηση των ιστορικών κέντρων σε σχέση με τα περίχωρα και τα αστικά κέντρα. Ορισμένοι ιδιαίτερα σημαντικοί κοινωνικοοικονομικοί σχηματισμοί είχαν σημαντικό αντίκτυπο στους ανταγωνιστικούς όρους του εμπορίου στο ιστορικό κέντρο. Πέντε δυναμικές είναι ιδιαίτερα εμφανείς.
Πρώτα από όλα, το άνοιγμα τεχνητών εμπορικών κέντρων (χωριά outlet,  σινεμά με πολλές αίθουσες προβολής, υπεραγορές και ούτω καθεξής, με πλήθος μικρών καταστημάτων), στα περίχωρα πόλεων ή κοντά σε σημαντικές εθνικές οδικές υποδομές, δημιούργησε ανταγωνιστική συσσώρευση πλήθους σε σύγκριση με τα φυσικά εμπορικά κέντρα (ή αυτά στα ιστορικά κέντρα). Είναι πέραν πάσης αμφιβολίας ότι αυτός ο εκσυγχρονισμός του εμπορίου τροφοδότησε μεγαλύτερο επίπεδο ανταγωνισμού και υπηρεσιών (χώροι στάθμευσης αυτοκινήτων, προσβασιμότητα, σχέση κόστους-ωφελείας, ευχάριστος τρόπος επένδυσης του ελεύθερου χρόνου, κ.λπ.) υπέρ του καταναλωτή, αλλά συνέβαλε στη δημιουργία χάσματος στην προσφορά και στην εμπορική και βιοτεχνική ελκυστικότητα σε βάρος των ιστορικών κέντρων των ιταλικών μας πόλεων.

Δεύτερον, τα ενοίκια σημείωσαν σημαντική αύξηση δημιουργώντας περαιτέρω οικονομικά προβλήματα για τους κατοίκους, για τους εργαζομένους και τους ιδιοκτήτες των καταστημάτων στα ιστορικά κέντρα σε σχέση με τα περίχωρα. Τα έξοδα συντήρησης των ιστορικών κτιρίων σε συνδυασμό με τα υψηλά ενοίκια δημιούργησαν προβλήματα στην οικονομία των ιστορικών κέντρων σε σύγκριση με την οικονομία των περιχώρων ή των μικρότερων αστικών κέντρων.

Τρίτον, τα ιστορικά κέντρα υπέστησαν χάσμα υποδομών όσον αφορά την προσβασιμότητα και την εφοδιαστική για τους ιδιοκτήτες και τους εργαζομένους των καταστημάτων (αρκεί να σκεφτούμε τα υλικοτεχνικά προβλήματα παράδοσης των αγαθών προς πώληση) και τους καταναλωτές. Αυτό με τη σειρά του ενίσχυσε την ανταγωνιστικότητα των τεχνητών εμπορικών κέντρων που βρίσκονται στα περίχωρα.

Τέταρτον, η κοινωνική και εμπορική ταυτότητα ορισμένων μερών των ιστορικών κέντρων άλλαξε ως αποτέλεσμα της συρροής πολλών μεταναστών, συχνά από χώρες εκτός ΕΟΚ.

Αυτή η συρροή δημιούργησε εθνική ποικιλία ως προς τους νέους κατοίκους με ορισμένα προβλήματα ένταξης σε κοινωνικό επίπεδο και σε ορισμένες περιπτώσεις συνέβαλε στην ενίσχυση της υποβάθμισης της αστικής ποιότητας όσον αφορά το πώς οι κάτοικοι αντιλαμβάνονται στην ασφάλεια. Ωστόσο, είναι σημαντικό να σημειωθεί ότι η εν λόγω συρροή μεταναστών παρείχε επίσης έναν σημαντικό οικονομικό πόρο, όχι μόνο για την εκτέλεση κοινωνικά επιθυμητών εργασιών (για παράδειγμα φροντίδα ηλικιωμένων) αλλά και για τη δημιουργία νέων απαιτήσεων κατανάλωσης με διαφορετικές κουλτούρες και αγοραστικές συνήθειες από τις δικές μας παραδόσεις.

Συνεπώς, νέες επιχειρηματικές και βιοτεχνικές δραστηριότητες άνοιξαν στα ιστορικά κέντρα. Πρόκειται για σημαντικό φαινόμενο που πρέπει να παρακολουθηθεί προσεκτικά όσον αφορά την πιθανότητα ότι η άφιξη αυτών των νέων εμπορικών επιχειρήσεων δεν είναι μόνο έκφραση δυναμικής της ζήτησης (λογική ώθησης της ζήτησης με βάση συγκεκριμένες εθνικές ανάγκες) αλλά επίσης νομιμοποίησης εσόδων από παράνομες δραστηριότητες, χρησιμοποιώντας χρηματοοικονομικούς πόρους που ενδεχομένως αποκτήθηκαν σε συνθήκες που δεν είναι τοπικές και ενδεχομένως όχι νόμιμα.

Στη συνέχεια, η μεταφορά (και σε ορισμένες περιπτώσεις το κλείσιμο) πολλών δημόσιων δομών (σχολεία, δικαστήρια, νοσοκομεία, γραφεία δημόσιας διοίκησης, στρατόπεδα, κ.λπ.) από τα ιστορικά κέντρα στα περίχωρα σήμαινε λιγότερες καθημερινές μετακινήσεις των εργαζομένων ή χρηστών δημόσιων υπηρεσιών στα κέντρα, γεγονός που με τη σειρά του μείωσε τη ζήτηση για επιχειρηματικές και βιοτεχνικές δραστηριότητες στο ιστορικό κέντρο.

Τέλος, σε επίπεδο εθνικών κανονισμών, η δυναμική απελευθέρωσης, η οποία υπήρχε για αρκετά χρόνια, αφενός δημιούργησε ευκαιρίες για τις νέες εμπορικές επιχειρήσεις και υπηρεσίες αλλά αφετέρου συνέβαλε στην αποδυνάμωση της ικανότητας προγραμματισμού των τοπικών αρχών όσον αφορά το εμπόριο.

Για παράδειγμα, ως αποτέλεσμα των κανονισμών που επεβλήθησαν από πρόσφατη ευρωπαϊκή οδηγία, η ικανότητα των τοπικών αρχών να περιορίζουν τη διάδοση των εμπορικών μορφών, οι οποίες δεν συνδέονται με την ιστορική και την πολιτιστική ταυτότητα της πόλης (για παράδειγμα, υπερβολικός αριθμός εστιατορίων κεμπάπ και άλλων συναφών δραστηριοτήτων), μειώθηκε σημαντικά.

Όλοι αυτοί οι δομικοί παράγοντες, συνολικά, είχαν σημαντικό αντίκτυπο στην οικονομική ισορροπία αυτών των πόλεων,  ισορροπία που αποκτήθηκε με το πέρασμα των χρόνων όσον αφορά τις εμπορικές και τις βιοτεχνικές υπηρεσίες, στην ποιότητα ζωής για τους κατοίκους και στην ελκυστικότητα των ιστορικών κέντρων για τους μη κατοίκους.

Σε συνδυασμό με αυτούς τους δομικούς παράγοντες, η οικονομική και χρηματοοικονομική κρίση, η οποία ξεκίνησε το 2008, μείωσε σημαντικά την ικανότητα των οικογενειών και των ατόμων όσον αφορά την κατανάλωση αγαθών και υπηρεσιών. Η μικρότερη αγοραστική δύναμη – λόγω απώλειας εργασίας ή συνολικής μείωσης εισοδημάτων – έπληξε πολλούς εμπόρους, ιδιαιτέρως καταστηματάρχες και βιοτέχνες που εξαρτώνται άμεσα από την τοπική ζήτηση για αγαθά και υπηρεσίες, σε αντίθεση με τις κατασκευαστικές επιχειρήσεις με προσανατολισμό τις εξαγωγές.

Με όλες αυτές τις δυναμικές σε εξέλιξη, τα ιστορικά κέντρα θα μπορούσαν να μετασχηματιστούν έντονα μορφολογικά, ιδιαιτέρως αυτά που έχουν πραγματικό ιστορικό χαρακτήρα και σημαντική πολιτιστική, αρχιτεκτονική και κοινωνική ταυτότητα. Κυρίως, λαμβάνοντας υπόψη την έλλειψη γενικού σχεδίου δημόσιας και ιδιωτικής διακυβέρνησης και στρατηγικών και γρήγορων επεμβάσεων, υπάρχει ο κίνδυνος να ενεργοποιηθούν τουλάχιστον τρεις γραμμές αλλαγής, οι οποίες κυριαρχούνται από αυτή την «ελεύθερη ισχύ» της κοινωνικής και οικονομικής αγοράς:

α.
ο κίνδυνος κοινωνικής και αστικής υποβάθμισης των ιστορικών κέντρων, δημιουργώντας προβλήματα σε επίπεδο κοινωνικής ένταξης και προβλήματα αναφορικά με το πώς οι κάτοικοι αντιλαμβάνονται την ασφάλεια

β.   ο κίνδυνος δημιουργίας αραίωσης τόσο των κατοίκων όσο και των εμπορικών δραστηριοτήτων.

Όσον αφορά τους κατοίκους, γίνεται όλο και συχνότερο το φαινόμενο ενοικίασης διαμερισμάτων που δεν δηλώνονται φορολογικά, γεγονός που δημιουργεί τις συνθήκες για ιδιωτικό κέρδος αλλά υποβαθμίζει τους ειλικρινείς μηχανισμούς επένδυσης στη βελτίωση και την εκ νέου ανάπτυξη των αστικών κτιρίων με τέτοια διαμερίσματα που νοικιάζονται σε κοινωνικά περιθωριακούς τομείς του πληθυσμού (όπως παράνομους μετανάστες και φοιτητές). Όσον αφορά την εμπορική δραστηριότητα και τις υπηρεσίες, υπάρχει μια αλλαγή στην προσφορά, η οποία συνάδει με την κοινωνική μεταμόρφωση των κατοίκων στο ιστορικό κέντρο. Η αραίωση των κατοίκων και αυτών των παραδοσιακών εμπορικών δραστηριοτήτων επιφέρει μειωμένη συνολική ποιότητα στους δημόσιους χώρους, όσον αφορά τον κοινωνικό έλεγχο της συμπεριφοράς των ατόμων και την τουριστική προσέλκυση για αγορές
γ.
ο κίνδυνος ότι, παράλληλα με αυτές τις εμπορικές και βιοτεχνικές δραστηριότητες, συχνά οικονομικά περιθωριακές, τις οποίες δεν διευθύνουν κάτοικοι ΕΟΚ, η εμπορική δραστηριότητα που διευθύνεται από διεθνείς επιχειρηματίες franchising θα εξαπλωθεί με αλυσίδες που δεν έχουν τοπική ταυτότητα αλλά έχουν τη δυνατότητα να πληρώσουν τα υψηλά ενοίκια των κορυφαίων τοποθεσιών των ιστορικών κέντρων των πόλεων. Με άλλα λόγια, υπάρχει η πιθανότητα δημιουργίας ενός διπολικού μοντέλου στα ιστορικά κέντρα, παρεμφερές με αυτό των αγγλοσαξονικών χωρών, όπου παράλληλα με τα περιθωριακά καταστήματα που διευθύνουν οι μετανάστες (τα οποία συχνά είναι ανοιχτά 24 ώρες το εικοσιτετράωρο), υπάρχουν και οι διεθνείς εταιρείες franchising που δεν έχουν ιστορική ταυτότητα και ρίζες όσον αφορά το κέντρο της πόλης.

Εν ολίγοις, τα ιστορικά κέντρα πολλών ιταλικών πόλεων κινδυνεύουν να μπουν σε μια κατάσταση απουσίας κέρδους (“no win”), στην οποία υπάρχει μείωση στον αριθμό των κατοίκων και, σε ορισμένες περιπτώσεις, αντικατάστασή τους με άτομα με χαμηλότερη αγοραστική δύναμη, προκαλώντας συνεπακόλουθη μείωση στον αριθμό των καταστηματαρχών και βιοτεχνών, γεγονός που με τη σειρά του δημιουργεί μια κατάσταση στην οποία πολλά κτίρια παραμένουν άδεια (κεφάλαια με στόχο την εμπορική δραστηριότητα κ.λπ.) ή αφενός αυτές οι λιγότερο επιθυμητές τοποθεσίες ενοικιάζονται σε νέους εργαζομένους που δεν ανήκουν στην ΕΟΚ ή αφετέρου οι καλύτερες τοποθεσίες νοικιάζονται σε τράπεζες, ασφαλιστικές εταιρείες ή διεθνείς εταιρείες franchising.
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Matrix: Strengths,Weaknesses, Improvements





In sections A, B and C, you should describe the actions taken by the organization partners specifying the strengths/weaknesses/improvements according to the model developed within the thematic area concerned. In sections a, b and c, strengths/weaknesses/improvements refer to the legislation of your country within the thematic area concerned.
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