SPOZNAVALI SMO NORVEŠKI SISTEM INDUSTRIJSKIH ODNOSOV

Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij je v okviru svojega mednarodnega sodelovanja pred kratkim (od 18. do 21. septembra 2008) za svoje člane organiziralo strokovno ekskurzijo na Norveško, ki se je je udeležilo skupno 50 udeležencev iz Slovenije. Norveška je namreč brez dvoma ena od ekonomsko najrazvitejših držav na svetu (in druga v Evropi), še bolj pa slovi po svojem visoko razvitem socialnem sistemu in delavski participaciji pri upravljanju. Namen ekskurzije pa je bil prav podrobnejše spoznavanje norveškega sistema industrijskih odnosov s posebnim poudarkom na delovanju delavskih predstavništev  v podjetjih ter njihovih izkušenj pri praktičnem delovanju tega sistema. V ta namen smo najprej obiskali Fafo inštitut v Oslu, nato pa še eno večjih pivovarn in polnilnic pijač Ringnes Bryggeri.

------------------------------------------------------------- 

Irena Ropret

NORVEŠKI TRIPATRITNI MODEL INDUSTRIJSKIH ODNOSOV
Znameniti »norveški tripartitni sistem industrijskih odnosov« smo člani Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij na naši strokovni ekskurziji na Norveškem spoznavali predvsem ob obisku na raziskovalni ustanovi Fafo v Oslu, pa tudi v neposrednih razgovorih z delavskimi predstavniki znotraj podjetij.

Raziskovalna ustanova  Fafo

V okviru strokovnega dela obiska Norveške smo obiskali raziskovalno ustanovo Fafo, ki se med drugim ukvarja tudi z raziskovanjem in razširjanjem poznavanja industrijske demokracije in njenih pojavnih oblik, kot so delovno pravna zakonodaja, kolektivna delovna predstavništva, delovni pogoji, sodelovanje delavcev pri upravljanju, demokratičnost odnosov na ravni podjetja itd. Ustanovila jo je Norveška konfederacija sindikatov (LO) kot svoj raziskovalni inštitut, leta 1993 pa je bila s prispevki še nekaterih drugih zainteresiranih inštitucij preoblikovana v neodvisno raziskovalno fundacijo, ki danes zaposluje 87 sodelavcev, od tega 51 visoko kvalificiranih raziskovalcev. Njihovo temeljno poslanstvo je  uveljavljanje socialnih in ekonomskih norm na ravni podjetij in na državno - regulativni ravni, ki temeljijo na etičnih in znanstvenih osnovah.
V okviru fundacije Fafo delujeta dva inštituta: 
· inštitut za delovne in socialne raziskave in 
· inštitut za  internacionalne raziskave. 

Uvodoma nam je Sisel Trygstad, direktorica za raziskave na področju industrijske demokracije (odnosov znotraj podjetij in delovanjem trga delovne sile)  predstavila področja raziskovalnega dela, ki ga, kot neodvisna institucija opravljajo za  naročnike, ki so običajno delodajalci iz različnih  podjetij ali pa delavci sami preko  svojih združenj in sindikati.  Pogosto pa inštitut nastopa tudi v svetovalni vlogi vladnim inštitucijam pri pripravi delovno pravne zakonodaje.  
Temeljna vprašanja, s katerimi se ukvarjajo v raziskovalnih projektih so: porazdelitev moči odločanja, delavska participacija, plače, delovni pogoji in podobno  v luči organizacijskih in normativnih sprememb.  
Podjetja, tako vodstvo kot delavci se odločajo za naročilo  raziskav, ko  v podjetjih želijo izvesti določene spremembe oziroma poskušajo najti odgovore kako bi izboljšali določene delovne in poslovne procese. Pogoste konkretne teme raziskav so: odnosi med vodstvom in sindikati oziroma zaposlenimi nasploh, delovna pravna regulativa v podjetjih,  plačni modeli – pogajanja za kolektivne pogodbe, pretok delovne sile v okviru EU in vpliv  na norveški trg delovne sile, fleksibilnost na področju delovnega časa in nasploh delovnega procesa. Rezultati raziskav  naročnikom služijo kot orodje za uvajanje sprememb oziroma razumevanje delovanja procesov v delovnem življenju. 

»Norveški čudež«

V nadaljevanju je Eivind Falkum, zadolžen za študije delovnih mest predstavil »The Norwegian Wonder« - čudež evropske ali celo svetovne ekonomije in industrijske demokracije, ki temelji na tripartitnem sistemu sodelovanja socialnih partnerjev. Norveška namreč nedvomno sodi med najuspešnejše države na svetu po ekonomski in socialni plati. Naj navedemo samo nekaj pomembnejših ekonomskih in socialnih kazalcev na tem področju v zadnjih 25-ih letih (od 1981 do 2006):

· BDP na prebivalca je porasel za več kot 70 %,
· število žensk v strukturi zaposlenih je za več kot 40 % višje,
· število zaposlenih z višjo in visoko izobrazbo se je podvojilo, 

· produktivnost je kljub manj delovnim uram narasla,
· javne in zasebne storitve so porasle za 50 %,
· študije so pokazale, da ima Norveška v primerjavi z nekaterimi evropskimi državami, kot so Danska, Švedska, Finska, Španija, Nemčija, Nizozemska, veliko manj delovnih konfliktov.
	Število industrijskih konfliktov

	
	Leta 1999
	Leta 2001

	Danska 
	1079
	954

	Švedska
	10
	20

	Norveška
	15
	3

	Španija
	739
	729

	Francija
	1398
	1089

	Nizozemska
	2
	16

	Finska
	65
	84


Norveška je torej v letu 2001 zabeležila le tri industrijske konflikte, pri čemer je še v teh primerih šlo bolj za »izsiljena pogajanja« kot za resne in dolgotrajnejše delavske stavke. Na splošno so zaposleni visoko pripadni in lojalni delodajalcem in menedžmentu. Raziskave kažejo, da v povprečju kar 82 % zaposlenih (minimum v vseh raziskovanih podjetjih je 77, maksimum pa 88%) podpira spremembe v podjetjih, ki jih uvaja vodstvo, čeprav se z njimi osebno ne strinjajo ali če niso bili povprašani za predhodno mnenje. Čeprav je fluktuacija delavcev na Norveškem precej visoka (v letu 2005 je vsaj četrti zaposleni zamenjal službo), raziskovalci ugotavljajo, da ljudje ne menjavajo služb zato, ker ne bi bili zadovoljni, ampak predvsem zaradi novih strokovnih izzivov. 
Uspeh norveške ekonomije je vsekakor mogoče razložiti tudi kot rezultat visoko razvitega sodelovanja med socialnimi partnerji, ki s svojo dinamiko pospešuje gospodarski razvoj. V 80-ih in 90-ih letih je imel »norveški (tripartitni) model«, ki je v grobih orisih predstavljen v nadaljevanju, kar precej kritikov. TI so mu očitali predimenzioniranost socialnega sistema, preveliko javno porabo in s tem nestimulativnost plačnega sistema zaradi premajhnih razlik. Deset let kasneje lahko ugotovimo, da norveška ekonomiji še nikoli ni šlo tako dobro kot zdaj, čeprav seveda tudi ta ni imuna za širša dogajanja v svetu.  
Razvoj modernega delavskega gibanja na Norveškem

Da bi razumeli, zakaj »norveški tripartitni sistem« tako dobro funkcionira, si poglejmo kratko zgodovino delavskega gibanja na Norveškem.
Do sredine devetnajstega stoletja Norveška praktično ni imela izkušenj z industrijskimi odnosi, saj niso imeli industrije. Prebivalci so se večinoma ukvarjali z ribištvom. V letih med 1884 in 1913 je potekala obsežna reorganizacija političnega in gospodarskega sistema (začetki sindikalnega organiziranja delavcev v letu 1889 in delodajalcev v letu 1890, politična osamosvojitev Norveške izpod švedske nadvlade v letu 1905, uvedba parlamentarne politične demokracije in splošne volilne pravice, industrializacija države po letu 1900, nastanek borze in kapitalskega trga leta 1911 itd.). 
Začetek uveljavljanja industrijske države zaznamujejo konflikti med državo in delodajalci na eni strani ter sindikati in delavskimi strankami na drugi strani. Delavsko gibanje je na začetku razcepljeno na delavske stranke, ki so članice IV. komunistične internacionale in sindikate, ki tej usmeritvi nasprotujejo, medtem ko država in delodajalci takrat delujejo »z roko v roki«. Šele leta 1923 se obe delavski gibanji združita in od takrat je moč delavstva bistveno povečana, medtem ko država in delodajalci še vedno delujejo skupaj. Posledica te »enakovrednejše« polarizacije interesnih zastopništev pa je seveda veliko število industrijskih konfliktov, ki pa kmalu začnejo utrujati oboje.
V letu 1936 se obe strani naveličata konfliktov. Po zmagi laburistične delavske stranke na volitvah pride do podpisa krovnega (t.i. temeljnega) sporazuma med organizacijami delodajalcev in sindikatov, država pa se začne počasi umikati iz gospodarstva, kar predstavlja temelj za izgradnjo uspešnega tripartitnega sistema. Za tega je značilno, da je država pri urejanju industrijskih odnosov bolj ali manj nevtralna, oblikovanju »delavske politike« pa prepušča neposrednim sporazumom med sindikati in delodajalskimi organizacijami. V zgodovini Norveške industrijske demokracije je omenjeni »temeljni sporazum«, s katerim se je poskušal vzpostaviti most med delom in kapitalom, najpomembnejši dogodek in osnova za ves nadaljnji razvoj specifičnega norveškega sistema industrijskih odnosov.
Zasnova tripartitnega modela 
Tripartitni  model v praksi predstavlja:

· pravno zaščito za delavce, s čemer so zmanjšali število delovnih konfliktov,
· spodbujanje razvijanja skupnih interesov,

· sistem medsebojnega sodelovanja na državni in podjetniški ravni: sporazumi o  plačah, politiki dela, delovnih pogojih…,
· gradnjo medsebojnih odnosov med predstavniki kapitala na eni strani in delavci na drugi strani.

Model je zasnovan na treh glavnih stebrih, ki zagotavljajo spodbujanje iskanja skupnih interesov socialnih partnerjev in zmanjševanje industrijskih konfliktov, in sicer:

1. Pravna regulativa

· zakonodaja, ki ureja pogoje dela in zagotavlja ustrezno delavsko zaščito (1892 – 2005)

· zakonodaja o delavskih predstavništvih v organih družb (1972)

· zakonodaja s področja splošne blaginje (izobraževanje, socialno varstvo, zdravje, itd.)

2. Socialnopartnerski sporazumi

· sporazum v mehanski industriji 1907
· temeljni sporazum 1935 
· dogovor za produktivnost 1946 
· sporazum o soupravljanju in participaciji 1966

3. Sistem sodelovanja 

· na nacionalni ravni – tripartitno usklajevanje (država, delodajalci, delojemalci) na področju plačne politike in kolektivnih pogajanj ter socialne politike
· na ravni podjetij: korporacijska skupščina z enotretinjsko udeležbo predstavnikov zaposlenih, skupni dvopartitno in paritetno sestavljen posvetovalni odbor podjetja (polovica predstavnikov delavcev in poslovodstva) in enako sestavljeni skupni odbor za varnost in zdravje pri delu ter skupni pogajalski odbor.
Na ravni podjetij sistem deluje tako, da se vsi problemi rešujejo skupno (t.i. forumi), ki potekajo tedensko ali celo večkrat na teden in sicer med predstavniki   delodajalcev in zato zadolženimi delavskimi predstavniki. Sistem je  reguliran s sporazumi na ravni podjetij, vendar v praksi deluje tako: boljši so odnosi med delavci in vodstvom bolj je regulativni sistem ohlapen, kar pomeni, da se ne držijo strogo napisanih pravil, oziroma obratno, slabši so odnosi med delavci in vodstvom bolj se držijo napisanih pravil.
Delavsko lastništvo v podjetjih ni običajno in širše razvito, ker sindikati to »odsvetujejo«, češ da je tveganje za delavce preveliko in nepotrebno. 
Dosežki in vplivi tripartitnega modela
Na makro ravni:
· plačni sistem je centraliziran na makro ravni (raven države), pri čemer je zanj značilno, da so razponi med plačami zelo majhni (približno 1 : 4, izjema je lahko samo top menedžment)

· možnost vseživljenjskega izobraževanja vseh

· visoka blaginja oziroma standard na področju socialne varnosti 

· možnosti gospodarskih družb z visoko izobraženimi zaposlenimi za optimalno rast.
Na mikro ravni:
· tradicija in uveljavljene ustrezne oblike in načini za sodelovalno reševanje problemov

· predstavniki delavcev so predhodno obveščeni in konzultirani o različnih spremembah znotraj podjetij

· visoka fleksibilnost in hiter tempo potrebnih sprememb znotraj podjetij.

Med pomembnejše pozitivne vplive predstavljenega modela Norvežani štejejo predvsem naslednje:

· razmeroma tog plačni sistem z malo razlikami in tudi malo najrazličnejšimi dodatki, kakršne sicer poznamo pri nas in, denimo, v Nemčiji, naredi stroške podjetja precej bolj »predvidljive«, kar pomeni lažje načrtovanje in uresničevanje  celotnega gospodarskega procesa na eni strani in uravnavanje socialnih motivov na drugi strani, poleg tega pa se v podjetjih ne izgublja se energija s trdimi pogajanji
· podjetja so visoko fleksibilna, torej sposobna za razvojne spremembe, po potrebi pa tudi za zmanjševanje števila zaposlenih in nižanje stroškov, kar lahko izvajajo brez velikega nasprotovanja delavcev

· država visoko fleksibilnost podjetij podpira z visoko razvito socialno mrežo in pravicami ter sistemom izobraževanja (le-to je brezplačno).  

Glede na omenjeno veliko fleksibilnost podjetij in prevladujočo filozofijo, da je bolj pomembno ustvarjati nova delovna mesta kot pa ščititi stara, so delovna mesta slabo zaščitena, kar je ena od (navideznih) slabosti obravnavanega modela. Vendar pa to po drugi strani nikakor ne pomeni, da so slabo zaščiteni tudi delavci. V primeru odpuščanja je namreč za delavce dobro poskrbljeno in niso socialno ogroženi, saj dobijo visoke odpravnine s strani podjetja, nekaj pa primakne tudi država. Pri odpravninah delavcem v primeru zmanjševanja števila zaposlenih ali zapiranja tovarn so Norvežani zelo »radodarni«, tako da so te odpravnine včasih enake znesku plač za nekaj let. Zato je seveda dokaj razumljivo, da se delavci sprememb v podjetjih ne bojijo.
Pod temi pogoji so torej podjetja bolj dovzetna za sprotno uveljavljanje potrebnih sprememb ter sposobna za tekoče prilagajanje potrebam trga in hitro spreminjajočim se gospodarskim razmeram na globalnem trgu. To pa je verjetno tudi najpomembnejša ugotovitev, s katero je mogoče pojasniti razloge za izjemno hiter in usklajen razvoj Norveške.
Primer učinkovitega vključevanja delavcev v načrtovanje sprememb

Eivind Falkum je zgoraj povedano med drugim ilustriral s konkretnim primerom enega od podjetij za proizvodnjo papirja (Norske Skog Follum), s katerim je sodeloval Fafo inštitut:
Vodstvo podjetja je v okviru poslovne strategije leta 1997 postavilo cilj, da je treba v roku naslednjih treh let zmanjšati stroške za 18 %. Kako so se te naloge lotili?

Problem je bil poverjen v reševanje »mešanemu« (dvopartitno in paritetno sestavljenemu) posvetovalnemu odboru podjetja, v okviru katerega je bil kot rezultat temeljite analize ter skupnih posvetovanj in pogajanj predstavnikov delavcev in delodajalca  glede tega kmalu dosežen poseben t.i. sporazum za napredek in profitabilnost, ki je določal:

· zmanjšanje števila zaposlenih v treh letih s 750 na 650,
· povečanje deleža poklicnega usposabljanja s 40 na 90 % zaposlenih

· zmanjšanje bolniških izostankov in poškodb na delu.

Zapisani cilji so bili torej izjemno ambiciozni, vendar pa so bili rezultati takšnega sodelovalnega pristopa nadvse presenetljivi:

· zmanjševanje števila zaposlenih se je začelo celo prehitro (45 jih je takoj izkoristilo možnost predčasne upokojitve), vendar so bile naloge in odgovornosti zelo hitro in uspešno prerazporejene,

· proizvodnja papirja se je že spomladi 1997 povečala za 8000 ton, 
· v podjetju je bil ustanovljen nov oddelek za izobraževanje zaposlenih,  

· dobiček se je v treh letih povečal za 65 milijonov norveških kron,

· podjetje je prejelo prestižno evropsko priznanje HES za leto 2000.

Po ugotovitvah raziskovalcev Fafo naj bi bil glavni pogoj za uspešen partnersko zasnovan razvoj predvsem ta, da oboji – menedžment in predstavniki zaposlenih – dojemajo partnersko sodelovanje kot močno prednost, ne kot obvezno breme oziroma nekakšno »nujno zlo«.
Razgovor z delavskimi predstavniki v Ringnes Bryggeri
V okviru strokovne ekskurzije na Norveškem smo obiskali tudi pivovarno in polnilnico pijač Ringnes Bryggeri v bližini Osla. Tam so nas trije izmed delavskih predstavnikov, vsi sindikalni zaupniki, seznanili tudi z delovanjem sindikata in konkretne načine urejanja odnosov s poslovodstvom v tem podjetju. Vsebino tega razgovora bomo predstavili v eni prihodnjih številk Industrijske demokracije.
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