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P R A V E   Z V E Z E   A L I   E T I K E T N A   

P R E V A R A?
Ko je leta 1996 Zveza za delo propadla, je mnogo obratnih svetov delavcev sprejelo njeno osnovno misel, da bi vsaj na obratni ravni stabilizirali zaposlenost. Ustanova Hansa Böcklerja je analizirala skupno 139 obratnih sporazumov med sveti delavcev in vodstvi iz 111 obratov, v katerih se govori o  zagotavljanju zaposlitve. Četudi spoznanja niso reprezentativna: Kot trend se odraža, da prevladujejo sporazumi o socialni zaščiti stalno zaposlenega osebja. V nasprotju s tem sporazumi o strukturi zaposlenosti  predstavljajo izjemo.

Večina sporazumov prihaja iz proizvodnih obratov kriznih panog ali "zrelih" industrijskih vej, le malo iz zasebnih storitvenih podjetij ali novih panog. 97 jih izvira s področja veljavnosti zakona o statutu podjetja, 42 pa iz zakona o zastopanju zaposlenih. Večina primerov se odigrava ob gospodarskih težavah ali celo ogroženosti obstoja. Zmanjšanje stroškov, povečan pritisk konkurence, konsolidacija javnih gospodarstev in grozeča odpuščanja so tipični sprožilci tovrstnih sporazumov.

Kaj pa so zdaj resnične "zveze za delo", v katerih se partnerji (obratni sveti delavcev in vodstva obratov) sporazumejo za skupne napore in nove poti, da zaposlitve ne bi samo ohranili, temveč tudi razširili, da bi lahko vključili tudi brezposelne? Cilji večine sporazumov so skromnejši: stabilizirati obrate in zavarovati aktualno zaposlenost. Pri tem so se zagotovo večkrat tematsko uvrstili v "zvezo za delo" tudi nujni obratni problemi. Prav obratni in kadrovski sveti so baje poskrbeli za to. Tu torej ne bi smeli prenaglo govoriti o "etiketni prevari", ker večina sporazumov sprejema dejansko konkretna določila za zagotavljanje zaposlitve.

Sporazumi imajo zelo različne razsežnosti. So takšni, ki urejajo eno samo področje (npr. prevzem učencev med poklicnim usposabljanjem), obstajajo pa tudi obsežni in diferencirani pravilniki in dogovori obratnih strank. Lahko razlikujemo tri skupine sporazumov, pri čemer so možni prehodi: 

· Najprej obstajajo sporazumi, v katerih so ukrepi zagotavljanja zaposlitve sicer dogovorjeni, a s strani delodajalca ni danih nikakršnih obljub. Takih je približno deset odstotkov obstoječih sporazumov.

· Daleč največji del sporazumov ureja posamezen element ali več stvari, ki služijo ohranitvi zaposlitve ali obratnim spremembam. Pri tem so dane obvezujoče obljube za zagotavljanje zaposlitve, večinoma z izrecno odpovedjo odpovedi dela delavcem s strani delodajalca.

· Končno obstaja skupina strateško zasnovanih sporazumov, v katerih so dogovorjene bolj ali manj kompleksne obratne spremembe. Tudi pri tem naj bi se srednjeročno zavarovalo ali razvilo neko obratno mesto ali obratna zaposlenost, delodajalec pa zavezujoče obljublja ohranitev zaposlitve. Takšnih je komaj 15 odstotkov obstoječih sporazumov. Večinoma se sklepajo v velikih industrijskih podjetjih - predvsem v kovinski in kemični industriji, javnih podjetjih ali javni upravi.

Politična opredelitev »zveze« ima naslov: "Delo - izobraževanje - konkurenčnost". Ti trije vidiki se odražajo v obratnih sporazumih: Gre za zagotavljanje obstoječe zaposlitve, za ohranitev obratnih mest ali izobraževalnih ustanov in za zmanjšanje obratnih stroškov ali spremembo obratne organizacije za dvig obratne delovne storilnosti. 

Dajanje in jemanje

Sporazumi dokumentirajo medsebojno dajanje in jemanje obratnih strank. Važno za zaposlene je: Večina sporazumov doseže obvezujoče obljube delodajalca, da se za določen čas odpove z obratovanjem povezanim odpovedim delovnega razmerja. Časovna perspektiva je večinoma kratka, v približno četrtini primerov pa znaša več kot 3 leta. Tudi o prevzemu tekočega letnika učencev v usposabljanju  se pogosto dogovorijo. Takšne obljube delodajalca si obratni ali kadrovski sveti "pridobijo" s koncesijami pri delovnem času, nadtarifnem nagrajevanju ali prostovoljnih obratnih dajatvah socialnega zavarovanja. V mnogih sporazumih se poleg tega urejajo vprašanja, ki zadevajo nadaljnji razvoj obratne organizacije, osebja ali nadaljnjega izobraževanja v obratu. 

Če si obravnavane obratne sporazume ogledamo natančneje, se pokaže, da pri obljubah delodajalca (ki se nanašajo na odpoved odpuščanjem delavcev in prevzem poklicno usposobljenih) jasno prevladuje zagotavljanje obratnega statusa quo, kar zadeva zaposlitev in socialno zaščito stalno zaposlenih delavcev. Le v redkih sporazumih se obljublja tudi nadaljnji razvoj obrata z razširitvijo lokacije ali z investicijami v naprave, raziskave ali izobraževalne ustanove. Absolutno izjemo predstavljajo sporazumi z obljubami o novih zaposlitvah. 

Na drugi strani "bilance" dajanja in jemanja se nahajajo na prvem mestu mnoga določila, katerih cilj je fleksibilizacija delovnega časa. Zelo pomenljivo je naslednje: Predpisi za organizacijske spremembe obstajajo predvsem v sporazumih javne uprave, redkeje v zasebnem gospodarstvu. To je zagotovo znamenje pritiska modernizacije, pod katerim je javna služba.

Na drugem mestu je najti določila za zmanjšanje obratne ponudbe dela, ki so jih za razpravo očitno predlagali obratni sveti. Tu se sprejemajo dogovori za predčasno upokojitev, za skrajšanje delovnega časa brez mezdne izravnave, za subvencioniranje dela s skrajšanim delovnim časom, za dolgoročnejši prostovoljni dopust ali za zmanjševanje nadurnega dela. 

Šele zatem najpogosteje sledijo predpisi za znižanje obratnih stroškov: Znižanje nadtarifnih plačilnih dodatkov, zmanjšanje prostovoljnih dajatev socialnega zavarovanja, znižanje bolniških dopustov in delovne odsotnosti ali tudi podaljšanja delovnega časa brez mezdne izravnave. 

Pri obojestranskem dajanju in jemanju pa pogosto nastane vtis neke neuravnoteženosti, ko se sicer obljublja časovno omejena zagotovitev zaposlitve, "dajanje" s strani delojemalca, morda ob zmanjšanju obratnih socialnih dajatev, pa si želi zaposlitve za daljši oz. neomejen čas.

Zagotavljanje statusa quo
V sporazumih se na prvem mestu govori o ohranitvi obstoječih mest in zagotavljanju obstoječe zaposlenosti. V ospredju so zmanjšanje obratne ponudbe dela in ukrepi za znižanje personalnih stroškov. Politika zaposlitvenega omejevanja na lasten obrat postane očitno tedaj, ko se dogovorijo, da se v korist interne zaposlitve zaustavi oddaja dela tretjim podjetjem - torej zaposlitev pri zunanjih podjetjih. 

Natančnejši pregled  raznovrstnih predpisov o delovnem osebju in organizaciji pa tudi pokaže, da le-ti v sebi hranijo možnosti za trajne spremembe, za nadaljnji notranji razvoj, za izboljšanje položaja podjetja na tržišču, za zagotavljanje ali vsaj za organiziranje novih zaposlitvenih polj. Uresničitve teh možnosti pa ni mogoče doseči z enkratnimi določbami v sporazumih, temveč bodo v prihodnosti potrebne številne natančno pripravljene konkretne dejavnosti  - šele potem se bo mogoče  odločiti, kaj se lahko naredi z možnostmi.

Obratne zveze in kolektivne pogodbe

Tarifni sporazumi v zvezi z zagotavljanjem zaposlitve so spodbudili pripravo obratnih pravilnikov. Pri predpisih o delovnem času obratni sporazumi pogosto posegajo po klavzuli o fleksibilnosti okvirnih ali zaposlitev zagotavljajočih kolektivnih pogodb. Tarifna in obratna raven se tu dopolnjujeta. Odkrito odstopanje od kolektivne pogodbe je izjema. Vrsta sporazumov - posebno v javni upravi - je bila sicer sopodpisana s strani vsakokrat pristojnega sindikata.

Obstoječi obratni sporazumi pa tudi dokazujejo, da so se njihovi pogosto diferencirani predpisi v zvezi z obratno organizacijo in delovnim osebjem, ki imajo potencialno razvojno pospešujoče učinke, lahko sprejeli le ob natančnem poznavanju obstoječih razmer.

S primerjanjem v evropskem okviru lahko ugotovimo, da nudi obratno soodločanje v Nemčiji ugodnejše predpostavke. Krovne (oz. okvirne) pogodbe se ne morejo spustiti prav na raven obratne organizacije - urejanje te spada predvsem v  pristojnosti obrata. 

Ali obstajajo razlike med sporazumi, ki se opirajo na prejšnje kolektivne pogodbe, in takšnimi, ki tega ne delajo? Lahko ugotovimo, da se skrajšanje delovnega časa brez izravnave plače, ki znižuje stroške, prej pojavi v sporazumih, ki se naslanjajo na kolektivne pogodbe, medtem ko obstajajo predpisi za razvoj osebja in organizacije pogosteje v sporazumih brez takšne povezave. To pa ni tako presenetljivo, ker krovne pogodbe v prvi vrsti zajemajo  predpise o delovnem času in nagrajevanju.

Strah pred padajočo spiralno krivuljo

Sporazumi o zagotavljanju zaposlitve orjejo ledino v politiki soodločanja, tako da opcije delovanja obratnih in kadrovskih svetov razširjajo na sodelovanje pri modernizaciji obrata. Mnogi sporazumi niso nič drugega kot delna omejitev tradicionalne podjetniške avtonomije odločanja. Delodajalci se odpovejo svoji poslovni  opciji dajanja odpovedi delavcem, obljubijo ohranitev izobraževalnih mest ali se zavežejo k naložbam. Ta pripravljenost delodajalcev ne predpostavlja samo koncesij, temveč tudi njihovo sodelovanje pri, s prevelikimi zahtevami povezanih, spremembah obratnih struktur. 

Spričo širjenja obratnih pravilnikov se pogosto izraža bojazen, da bi tu lahko prišlo do padajoče spirale: Obratni sporazumi v težavnih gospodarskih situacijah pristajajo na vedno nove koncesije, dokler nimajo ničesar več v rokah. Zaradi tega bi bila nato lahko prizadeta obratna raven, na kateri bi se igra nadaljevala. Ob naslonitvi na tarifno politična gibanja v ZDA v 80-letih se to označuje kot "Concession bargaining", kar bi lahko morda prevedli kot "koncesijska pogajanja".
 Toda v ZDA je bilo in je stanje popolnoma različno: tam ni nikakršnih kolektivnih pogodb, in kolikor sploh obstajajo kolektivni pravilniki, se ti dosežejo s pogajanji obratnih sindikatov na ravni podjetja. Tam so sindikati v 80-ih letih spričo gospodarskih težav pristali na "koncesije" v obliki neposrednih znižanj nominalnih plač pri sicer nespremenjenih delovnih pogojih. Obvezujoče obljube delodajalcev pa so bile v nasprotju s tem zelo redko dosežene. To je potem seveda vodilo do padajočih razvojnih gibanj, ki so se odražala tudi na - številčno prevladujočih - sindikalno organiziranih obratih. V primerjavi z ZDA je pomembna še ena razlika: Tam so v obratih, zajetih s kolektivno pogodbo, delovni procesi obratne organizacije in "klasifikacije delovnih mest" - delovni predpisi za posamezna delovna mesta - pogosto precej togi. Dokaj nizka produktivnost, če primerjamo z razmerami v Nemčiji, bi bila morda lahko tudi povezana s tem. Koncesije obratnih pogodb v ZDA so se navezale tudi na omiljene oblike teh togih predpisov. Tu se na prvi pogled zdi, da obstajajo vzporednice z nemškimi sporazumi. Pogosto je v ospredju tudi fleksibilizacija organizacije, katere nosilca sta skupaj obe obratni stranki. Za razliko od ZDA pa so bile praviloma dosežene vse obljube delodajalcev. Zmanjšanje materialnih dajatev se večinoma nanaša na tiste, ki se plačujejo preko  vsakokrat veljavnih kolektivnih pogodb. Te so torej "lovilna mreža" in tako postane jasno, kako pomembne so kot varovalo pri obratnih pravilnikih. 

Sporazume o zagotavljanju zaposlitve je v Nemčiji treba presojati na osnovi povsem druge podjetniške kulture kot v ZDA. Le-ti gradijo na tradiciji sodelovanja obratnih strank. Obratne zveze za zagotavljanje zaposlitve ali celo za razširitev dela z obojestranskim dajanjem in jemanjem so možne samo na osnovi zaupanja: Pravih zvez si ni mogoče zamišljati brez zaupanja. To je bistvena razlika med ameriškimi "concession bargaining" in med, na soodločanju temelječo, podjetniško kulturo v Nemčiji.
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