mag. Rajko Bakovnik

KOLEKTIVNA POGAJANJA V NEMČIJI – 

primer podjetja SIEMENS AG, München

Globalna konkurenčnost je sprožila radikalno zmanjševanje delovnih mest v industriji najrazvitejših držav in selitev proizvodnje v manj razvite, predvsem azijske in vzhodnoevropske države z bistveno nižjimi stroški dela, že dolgo ni več samo nemška posebnost. Čeprav je Nemčija »rekorder« v izvozu delovnih mest, se grožnje s selitvijo proizvodnje in pritiski za več dela z enakimi ali celo nižjimi plačami selijo tudi v druge evropske države. Delodajalci se torej globalizirajo. Kaj pa sindikati? Tudi sindikati bi se morali internacionalizirati. Njihov cilj ne sme biti pristajanje na ustvarjanje »kitajskih« delovnih razmer v EU, pač pa se morajo zavzeti za boljše delovne razmere vzhodnoevropskih in azijskih delavcev. Potrebno je obraniti pridobitve sodobnih socialnih družb. Število delovnih mest se zaradi globalizacije ne sme zmanjševati. Delavci potrebujejo aktiven in inovativen proces soodločanja. Soupravljanje se mora razširiti in uveljaviti v vseh sodobnih državah…    
To so bili le nekateri pomembnejši poudarki enodnevnega izobraževalnega srečanja članov Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij, ki je bilo v začetku novembra na Bledu in na katerem sta predavatelja – kolega iz obratnega sveta (pri nas: svet delavcev) nemške družbe Siemens AG iz Münchna gospoda Heribert Fieber in Milorad Gajič - predstavila nemški model delavskega soupravljanja, vsebino in način njihovega kolektivnega dogovarjanja ter  aktualne probleme iz njihove poslovne prakse, ki bodo zaznamovali tudi prihodnost industrijskih odnosov v EU.

Nemški model delavskega soupravljanja

Nemški model delavskega soupravljanja so zaznamovali predvsem štirje razvojni mejniki soodločanja obratnih svetov, ki se niso zgodili spontano, ampak so bili rezultat boja za delavske pravice. Prvi razvojni mejnik tako sega že v leto 1920, ko so s posebnim zakonom o obratnih svetih dobili prve obratne svete v podjetjih. S tem zakonom je bila uveljavljena zlasti pravica do izražanja mnenj obratnih svetov. Drugi mejnik v razvoju nemškega modela delavskega soupravljanja se je zgodil v obdobju po drugi svetovni vojni, ko je bil v letu 1952 sprejet zakon o ureditvi podjetij, ki je obratnim svetom že zagotavljal tudi pravico do posvetovanja z delodajalcem. Na tretji razvojni mejnik je vplivala prva povojna gospodarska kriza v Nemčiji, s porastom neorganiziranih stavk, kar je v letu 1972 pripeljalo do sprememb zakona o ureditvi podjetij, ki je delavcem omogočil tudi soodločanje v podjetjih preko izvoljenih obratnih svetov. Za četrti mejnik pa štejejo obdobje po letu 2000, v katerem je bil spremenjen tudi zakon o ureditvi podjetij (nazadnje avgusta leta 2001), ki je temelj dejavnosti obratnih svetov. S tem so se v Nemčiji odprli novi vidiki v razvoju delavskega soupravljanja, ki ga zaznamujejo tudi zahtevni procesi privatizacije podjetij, deregulacije in globalizacije.

V skladu z zakonom o ureditvi podjetij torej tudi delavci v koncernu Siemens AG (prib. 417.000 zaposlenih v več kot 190 državah sveta; prib. 130.000 zaposlenih v 103 njegovih podjetjih v Nemčiji) volijo svoje obratne svete, in sicer:

· obratni svet (volijo vsi delavci obrata znotraj posameznega podjetja, razen vodilnih delavcev; število članov obratnega sveta je odvisno od števila zaposlenih v posameznem obratu),

· skupni obratni svet podjetja (ima 64 članov, ki jih delegirajo lokalni obratni sveti),

· obratni svet koncerna (ima 34 članov, ki ga sestavljajo predstavniki skupnih obratnih svetov posameznih podjetij),

· Siemensov evropski komite – evropski svet delavcev (kandidate predlaga koncernski obratni svet).
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Delojemalci volijo svoje predstavnike v nadzorni svet

Delojemalci volijo obratne svete

Slika 1: Zastopanje delojemalcev v koncernu SIEMENS AG





Po zakonu se obratni svet sestaja enkrat mesečno, štirikrat letno pa mora sklicati  tudi zbor delavcev na katerem je obvezna prisotnost delodajalca. Na zboru delavcev sodeluje tudi predstavnik sindikata s svojim poročilom. Posamezne naloge obratnega sveta pa se prenašajo na odbore oz. projektne skupine: za kadrovska vprašanja, delovni čas, izobraževanje in nadaljnje izpopolnjevanje, za obdelavo podatkov, oblikovanje dela, pogoje zaposlovanja, socialna vprašanja… Vsi odbori so pri svojem delu samostojni in jim ni treba sklepov potrjevati na obratnem svetu (kot je to zahtevano pri nas), vendar obratne sporazume lahko sklepa le obratni svet.

Osnovne naloge obratnega sveta so zakonsko določene in se nanašajo predvsem na nadzorovanje spoštovanja vseh zakonov, odredb, predpisov o varstvu pri delu, tarifnih pogodb in obratnih dogovorov v obratu/podjetju. Poleg številnih pravic do informiranja in nadziranja ima obratni svet tudi pravico do svetovanja, ki se nanaša predvsem na naslednja področja:

· oblikovanje delovnih mest, postopkov in delovnih okolij,

· načrtovanje kadrov,

· nove oblike organizacije dela in spremembe postopkov ter poteka dela.

V primeru večjih sprememb v obratu (npr.: zaprtje, zmanjšanje ali odprodaja dela obrata) lahko obratni svet, pod določenimi pogoji, uveljavi izravnavo oz. izenačitev interesov ali celo uveljavi socialni načrt, s katerim se odpravi ali zmanjša gospodarska škoda prizadetih delavcev. Poleg tega ima obratni svet tudi pravico do soodločanja, ki se med drugim nanaša na:

· vprašanja obratnega poslovnika in vedenja zaposlenih,

· vprašanja delovnega časa,

· urejanje splošnih določil o dopustih in planiranju dopustov,

· oblikovanje, opremljanje in upravljanje socialnih ustanov (obratnih menz, obratnih ambulant, športnih parkov ipd.),

· uvajanje in uporabo tehničnih naprav za nadzor nad vedenjem in storilnostjo zaposlenih,

· vprašanja ukrepov za preprečevanje nesreč pri delu in poklicnih bolezni ter vprašanja varovanja zdravja,

· vprašanja oblikovanja plač, kriterijev nagrajevanja, premij in/ali nagrajevanja po učinku,

· vprašanja poklicnega izobraževanja in internega usposabljanja. (Pravico do soodločanja obratnega sveta na tem področju je reformirani zakon o ureditvi podjetij še razširil na »usposabljanje za zagotavljanje delovnih mest«.)

Mnenje in soglasje obratnega sveta mora pri vseh kadrovskih ukrepih pridobiti tudi kadrovski oddelek Siemensa, in sicer:

· pri novih zaposlitvah,

· pri oblikovanju delovnih skupin,

· pri spreminjanju skupin in

· pri prestavitvah.

Pri tem lahko obratni svet pod določenimi zakonskimi pogoji odkloni svoje soglasje (npr.: če bi nova zaposlitev škodovala že zaposlenemu delavcu, če bi prišlo do kršitve zakona, tarifne pogodbe ali drugih predpisov ipd.).

Poleg tega mora biti obratni svet obveščen o vsaki odpovedi, sicer je ta neveljavna. Obratni svet ima tudi pravico do ugovora ob rednih odpovedih in  njegov utemeljen ugovor za čas pritožbe prizadetemu delavcu zagotavlja plačo, kar močno okrepi položaj delojemalca v procesu varovanja pred odpovedjo.

	SOODLOČANJE/

PRAVICA DO POBUD

	Tako delodajalec kot obratni svet imata enako pravico do dajanja pobud. Odločitve lahko sprejemata samo skupaj. Ob nepremostljivih razlikah mnenj odloča poravnalni svet. 



	
	Primeri: delovni čas, socialni načrt, oblikovanje plač

	
	

	SOGLASJE
	Delodajalec lahko ukrepa samo v soglasju z obratnim svetom. Obratni svet pa nima pravice ukrepati drugače.


	
	Primeri: zaposlitve, prestavitve, pre/oblikovanje skupin

	
	

	POSVETOVANJE
	Delodajalec in obratni svet obravnavata posamezne primere na pogovoru.


	
	Primer: Oblikovanje delovnega mesta, potek in obseg dela

	
	

	OBVEŠČANJE
	Delodajalec obvesti obratni svet o svojem namenu in od njega v roku zahteva stališče.


	
	Primer: odpusti

	
	

	SPOROČANJE
	Delodajalec sporoči obratnemu svetu svoje načrte na podlagi gradiv.


	
	Primer: načrtovanje kadrov


Slika 2: Pravice obratnega sveta (Zakon o ureditvi podjetij)

Vsebina in način kolektivnega dogovarjanja v Nemčiji

V Nemčiji poleg obratnih svetov delujejo tudi sindikati, ki jih je bilo v začetku veliko več (prib. 17), vendar se je njihovo število kasneje s povezovanjem postopno zmanjševalo in danes jih deluje le šest. Tako je za Siemens, ki sodi v panogo kovinske in elektroindustrije, odgovoren sindikat IG Metall (ima nekaj manj kot 3 milijone članov), ki ureja pravila za celotno panogo, o čemer se sindikat dogovarja s panožnim združenjem delodajalcev za kovinsko in elektro industrijo.

Sindikat se torej z delodajalci dogovarja o t. i. tarifnih postavkah oz. z njimi sklepa tarifno pogodbo (v vsej Nemčiji je sprejetih prib. 11.000 tarifnih pogodb), ki določa predvsem naslednje:

· sklenitev in odpoved pogodbe o zaposlitvi,

· trajanje delovnega časa, letni dopust in način njegovega plačila,

· dodatno delo in način njegovega plačila,

· delovne pogoje,

· osnovno plačo, plačilne skupine in nadtarifne klavzule,

· način ocenjevanja delovne uspešnosti in dodatke za delovno uspešnost,

· način plačevanja potnih stroškov, bolniških odsotnosti in raznih podpor,

· trajanje dopusta in nadomestilo plače za čas dopusta,

· poklicno izobrazbo, prepoved oz. oprostitev dela ipd.

To pomeni, da se sindikat z delodajalci dogovarja praktično za vse osnovne delovne pogoje, ki veljajo enako v vseh obratih. Zanimiva je tudi njihova posebnost, ki temelji na splošno uveljavljenem načelu, da je v vsej Nemčiji za enako delo enako plačilo, kar omogoča tudi večjo mobilnost zaposlenih.

Pri tem je potrebno poudariti, da je v Nemčiji neposredno delovanje sindikatov izločeno iz podjetij in preneseno na panožno ter državno raven. To pomeni, da imajo sindikati v podjetjih le svoje zaupnike, ki predstavljajo vez med članstvom in organi panožnih sindikatov. Sindikati v samih podjetjih torej nimajo neposrednih zastopniških pooblastil, imajo pa, podobno kot pri nas, zakonsko zagotovljene nekatere posebne pravice v razmerju do obratnih svetov: iniciativno pravico, vrsto nadzornih pravic, pravico do kadrovanja sindikalnih zaupnikov v obratni svet in nadzorni svet podjetja ter pravico do pobud in posredovanja utemeljenih predlogov na področju soupravljanja  (pri čemer sindikalnim zaupnikom, ki niso člani obratnega sveta, ne smejo dajati neposrednih navodil). Zato obratni sveti delavcev v Nemčiji opravljajo tudi številne funkcije, ki jih pri nas opravljajo sindikati na nivoju podjetij (npr.: sklepanje obratnih sporazumov kot neke vrste podjetniških kolektivnih pogodb).

Ker pa vsa nemška podjetja niso vključena v združenje delodajalcev, v njih ne veljajo tarifne pogodbe. V takih podjetjih se lahko obratni svet načeloma sam dogovarja o delovnih pogojih, plačah, dopustih ipd. Tako obratni svet prevzema sindikalne naloge le v primerih, ko podjetje ni vključeno v združenje delodajalcev. Primer takšnega dogovarjanja je npr. tudi podjetje Volkswagen, v katerem je tarifno pogodbo sklenil obratni svet, vendar s predhodno odobritvijo sindikata IG Metall. Poleg tega se obratni sveti na ravni posameznih podjetij v obliki t. i. odprtih klavzul vedno lahko sami dogovarjajo o morebitnem internem nadgrajevanju panožnih tarifnih pogodb, ki jih je sicer sklenil sindikat (npr.: o načinu nagrajevanja delovne uspešnosti in dodatkih za delovno uspešnost…), in o prilagajanju posameznih rešitev konkretnim razmeram v podjetju s posebnimi (tarifnimi) obratnimi sporazumi. 

	V čem se razlikujejo?



	TARIFNE POGODBE
	OBRATNI SPORAZUMI

	· Osnova: Ustava, čl. 9 in Zakon o obratnih pogodbah

· Se dogovorijo med delodajalskimi organizacijami / posameznimi delodajalci in sindikati

· Veljajo za vse člane delodajalskih organizacij in sindikatov

· Določajo splošne okvirne podatke o delovnem času, plačah, dopustu itd.

· Določajo minimalni standard


	· Osnova: Zakon o ureditvi podjetij iz leta 1972

· Se dogovorijo med posameznim obratom in obratnim svetom

· Veljajo za vse delojemalce določenega podjetja

· Velja načelo ugodnosti

· Se lahko dogovorijo le takrat, če to dovoljuje tarifna pogodba

· Lahko urejajo le tisto, kar ni urejeno s tarifno pogodbo


Slika 3: Razlike med tarifnimi pogodbami in obratnimi sporazumi

Obratni sveti in sindikati imajo v Nemčiji torej dopolnilne funkcije. Sindikati sprejemajo tarifne pogodbe, ki veljajo za celotno državo, področje (npr.: Bavarsko), tarifno skupino ali posamezno podjetje, pri čemer le-te ne veljajo samo za člane sindikatov, temveč tudi za vse ostale zaposlene (razlika je samo v tem, da imajo člani sindikatov boljšo pravno varnost pri zagotavljanju izpolnjevanja določil tarifnih pogodb). Obratni sveti pa imajo nalogo sprejemanja obratnih sporazumov in prilagajanja sprejetih tarifnih pogodb konkretnim razmeram znotraj  posameznih podjetij, vendar vsebino prilagajanja vedno določijo sindikati.

Aktualni problemi iz nemške soupravljalske prakse in njihov vpliv na prihodnost industrijskih odnosov v EU

V zadnji temi sta nemška sogovornika zelo obširno spregovorila tudi o aktualnih problemih s katerimi se srečuje njihovo sindikalno gibanje in njihova soupravljalska praksa. Pri tem gre predvsem za problem globalne konkurenčnosti, ki je sprožila množično selitev proizvodnje v manj razvite, zlasti azijske in vzhodnoevropske države ter s tem povezano usihanje delovnih mest v Nemčiji. Problem je še toliko večji, ker ne gre samo za delovna mesta v delovno intenzivnih panogah, temveč tudi za delovna mesta v storitvenih in drugih zahtevnejših dejavnostih. Tako ima sicer uspešni Siemens, ki je od leta 1980 do leta 2003 doma ukinil 65.000 delovnih mest, v tujini pa jih je v tem času ustvaril 138.000, že več kot šest let več zaposlenih v tujini kakor v Nemčiji. Danes se številni nemški delavci soočajo z grožnjo po preselitvi proizvodnje, če se ne odpovedo 15 % svojih plač in če za 15 % ne podaljšajo tudi svojega dela. Čeprav je Nemčija »rekorder« v izvozu delovnih mest, se grožnje s selitvijo proizvodnje in storitev ter pritiski za več dela z enakimi ali celo nižjimi plačami selijo tudi v druge evropske države. Skratka, pri tem ne gre za nikakršno nemško posebnost, temveč za neizbežno realnost, ki bo še prehitro bolj ali manj prizadela tudi druge razvite države.  

Kako pa o tem razmišljajo v nemških sindikatih in obratnih svetih ter kakšne delavsko-zaščitne ukrepe pripravljajo, da ne bi največji davek za preživetje njihove industrije morali plačati le delavci – z daljšim delovnim časom, krajšimi dopusti in nižjimi plačami?

Glavni izziv vidijo v t. i. outsourcing-u, ki pomeni dolgoročno oz. dokončno predajo dela, ki so ga doslej opravljali sami, drugim ponudnikom in t. i. off shoring-u, pri čemer gre za posebno obliko outsourcing-a, ki predstavlja prenos določenih del v dežele z nižjim življenjskim standardom in nižjimi plačami zaradi splošnega zniževanja stroškov dela (redkeje zaradi koriščenja delovnih rezerv, pridobivanja novih trgov ali približevanja kupcem).

Pogoji, ki spodbujajo razvoj off shoring-a:

· prizadevanja za zniževanje proizvodnih stroškov za 25 - 35 % in povečanje  globalne konkurenčnosti (past je v skritih stroških, npr.: stroških prenosa, odpuščanja, kulturnih stroških…),

· razvoj svetovnih informacijskih tokov (neodvisnih od časa in prostora), predvsem interneta in intraneta, ki ustvarjajo enoten informacijski in proizvodni prostor,

· izobraževanje in usposabljanje v deželah z nizkim življenjskim standardom in nizkimi plačami, ki zelo intenzivno poteka po letu 2000, posebej na področju informacijskih tehnologij (usposabljajo tudi povratniki – »zdomci«, ki so prej delali v državah EU),

· razširjenost angleščine, ki postaja skupni svetovni poslovni jezik,

· standardizacija poslovnih procesov na podlagi normiranja sistemov (usmerjenost v rešitve),

· usklajevanje želja kupcev in pospeševanje strategij osvajanja trgov,

· pritisk finančnih storitev in usmerjanje v borze,

· razvoj pri usklajevanju okvirnih pogojev znotraj EU…

Nevarnosti, ki jih prinaša off shoring:

· vse večja mednarodna prepletenost kultur, zahteve po novem in dodatnem usposabljanju ter zahteve po povečanju intenzivnosti dela brez dodatnega plačila,

· porast izsiljevanja z dumpinškimi plačami in zniževanje socialnih pridobitev (npr.: tarif, soodločanja…),

· nenehno podaljševanje delovnega časa z istimi ali celo manjšimi plačami (zaradi zniževanja stroškov dela), kar ogroža tudi nova delovna mesta,

· povečevanje in širjenje brezposelnosti med delovno aktivnim prebivalstvom,

· izgubljanje delovnih mest zaradi selitve proizvodnje in storitev (problem tudi v izpadu davkov, obremenitvi sistemov varnosti in zmanjševanju domačega povpraševanja),

· slabitev Nemčije kot države v katerih so sedeži podjetij (tudi zaradi povečevanja negotovih delovnih razmerij, povečevanja socialnih razlik in negotove prihodnosti – posledica: socialni nemiri!),

· kratkoročno zniževanje stroškov in zgolj v povečevanje dobička usmerjeni off shoring tudi ni v skladu z družbeno odgovornostjo podjetij (ta imajo že po 14. členu njihove ustave določene socialne obveznosti; poleg tega so podjetja svoje bogastvo uresničila v določenem okolju in tudi zaradi tega okolja, kar terja njihovo povratno odgovornost).

Pobude, zahteve (tarifne/politične) in ukrepi nemških sindikatov ter obratnih svetov za ohranitev delovnih mest in socialnih pridobitev:

· socialne pridobitve je potrebno braniti (namesto jih opuščati), kar pomeni, da se je potrebno upreti dumpingu plač in zniževanju sociale,

· število delovnih mest v Nemčiji se zaradi globalne konkurenčnosti ne sme zmanjšati (bilanciranje delovnih mest),

· ohraniti celoten kvalifikacijski splet v Nemčiji (ta mora vključevati proizvodnjo, razvoj in storitve),

· ustvarjalen pristop k globalizacijskim izzivom, ki zahteva celovito reševanje, ustrezno politično klimo ter aktiven in inovativen proces soodločanja (Dosedanje, vnaprej določene karierne poti postajajo enako nepomembne kot formalno zaključena izobrazba in nazivi – edino kar danes šteje, je reševanje novih problemov na ustvarjalen način in njihova prepričljiva javna predstavitev.),

· podpirati usposabljanje in skupno razmišljanje zaposlenih ter izboljšati njihovo delo (vseživljenjsko učenje – dvig splošne izobrazbe, povečati sposobnost sporazumevanja med različnimi kulturami, načrtno usmerjanje/vodenje projektov…),

· s pogodbami dolgoročno zagotoviti ohranitev sedežev podjetij v državi (jamstvo za gospodarsko stabilnost),

· preprečiti odtok znanja (sicer bomo izgubili tudi v kakovost usmerjene kupce), spodbujati sodelovanje, raziskovanje in razvoj ter »Intellectual Asset Management« uveljaviti kot pogodbeno podlago za varstvo pred odpuščanjem,

· politično ovrednotiti t. i. »prednosti sedeža« podjetja; stvarno prisilo utemeljiti z interesi; odpraviti pomanjkljivosti v nacionalni zakonodaji in demokraciji; upoštevati človekove pravice, zaščititi okolje in kolektivne pravice delavcev (tarifno samostojnost),

· sindikat mora dosežke soodločanja v podjetjih in izven njih nadgraditi v inovativno soodločanje (prisotnost sindikatov v svetovnem intra- in internetu),

· pospešiti internacionalizacijo sindikatov na vseh ravneh (Net-Union).

Torej nemški sindikati in nemški obratni sveti se spopadajo s hudimi problemi in pritiski za zmanjševanje doseženih socialnih pravic in dosežene stopnje kvalitete delovnega življenja. Prepričani so, da to ni samo nemška posebnost (pri njih so ti problemi zaradi visoke razvitosti in visokega delavskega standarda samo najhitreje izbruhnili), plaz selitve proizvodnje in storitev ter s tem povezano zniževanje socialnih pridobitev razvitih družb, ki se je pri njih sprožil že pred leti, pa se nezadržno širi tudi v druge razvite države. Rešitev vidijo v internacionalizaciji sindikatov in širjenju delavskega soupravljanja v vse sodobne države. Tudi zato so z veseljem sprejeli vabilo Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij za sodelovanje na strokovno-izobraževalnem srečanju članov svetov delavcev in sindikalnih zaupnikov iz številnih slovenskih podjetij. Družbena odgovornost podjetij se mora zaostriti. Uspešnost podjetij je namreč v največji meri odvisna od njihovega delovnega okolja, zato je popolnoma logična tudi njihova povratna obveznost in skrb za nadaljnji razvoj tega okolja. Enostavno ne morejo samo izkoristiti in izrabiti svoje okolje za sebične, zgolj v dobiček usmerjene interese in potem »nekaznovano« preseliti proizvodnjo v manj razvita okolja z nižjimi stroški dela. 

»Potrebno je obraniti pridobitve sodobnih in visoko razvitih socialnih družb. Delavcem je potrebno zagotoviti aktiven in inovativen proces soodločanja. Naš cilj ni pristajanje na ustvarjanje »kitajskih« delovnih razmer v EU, pač pa se moramo vsi skupaj zavzeti za izboljšanje delovnih razmer vzhodnoevropskih in azijskih delavcev,« so poudarjali nemški kolegi.

In tudi slednje izkušnje, seveda brez sprenevedanja, da se to pri nas ne more zgoditi, bi se skupaj z nekaterimi drugimi pozitivnimi izkušnjami pri uresničevanju in zaščiti pravic zaposlenih v Nemčiji prav gotovo dalo izkoristiti tudi v naši praksi.
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