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SODELOVANJE DELAVCEV PRI UPRAVLJANU NA NORVEŠKEM

Glede na to, da smo v preteklosti o sistemu sodelovanja delavcev pri upravljanju na Norveškem v tej reviji že pisali, naj tokrat v grobih obrisih ponovno spomnimo le na nekaj glavnih elementov in značilnosti tega sistema. Po mojem osebnem prepričanju je to zaenkrat  najvišje razvit tovrstni sistem v svetu, z učinkovitostjo katerega se (deloma tudi zaradi specifične mentalitete, načina razmišljanja in tradicionalne nacionalne kulture Norvežanov, ki je že v osnovi zelo občutljiva za pravičnost in demokratičnost v odnosih med ljudmi) verjetno ne more primerjati nobeden izmed drugih znanih sistemov. V tem sestavku se bomo omejili predvsem na formalne oblike in načine sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij na Norveškem.

Uvod
Norveška je znana po visoko razviti splošni nacionalni participacijski oziroma sodelovalni kulturi, ki se močno odraža tudi na področju urejanja industrijskih odnosov. Zato je visoko razvit tudi njihov sistem delavske participacije pri upravljanju podjetij, za katerega je značilno, da delodajalci in predstavniki zaposlenih v okviru takšnih ali drugačnih »forumov« tekoče pogovarjajo praktično o vsem, kar je v interesu enih in drugih ter uspešnega skupnega delovanja v podjetju. Sistem delavskega soupravljanja v podjetjih je deloma urejen s t.i. temeljnim sporazumom med sindikati in delodajalskimi organizacijami (ter podrobneje tudi z »nižjimi« tovrstnimi sporazumi), deloma pa – zlasti kar zadeva delavska predstavništva v organih družb- pa neposredno z zakonom. 
V formalnem pogledu pa velja izpostaviti kot posebna in za večino drugih sistemov delavskega soupravljanja težko dosegljiva dosežka predvsem dvoje, to so t.i. mešani oziroma skupni posvetovalni odbori, ki so sestavljeni paritetno in jih v takšni obliki poznajo le še na Danskem, in t.i. korporacijske skupščine (z enotretjinskim predstavništvom zaposlenih), ki jih ne poznajo nikjer drugje v svetu. Obe omenjeni specifični obliki sodelovanja delavcev pri upravljanju bomo podrobneje predstavili v nadaljevanju.
Preden preidemo na predstavitev sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju pa naj posebej poudarimo, da na Norveškem delujejo na ravni podjetij močni sindikati, ki so pristojni za urejanje delovnih razmerij in sklepanje kolektivnih pogodb, pomembno vlogo pa imajo tudi pri imenovanju delavskih predstavnikov v mešane posvetovalne odbore in podobne »forume« ter v organe družb, preko katerih zaposleni uresničujejo svoj vpliv na poslovno odločanje.

Mešani oziroma skupni posvetovalni odbori  
V podjetjih deluje več vrst in več nivojev mešanih oziroma skupnih posvetovalnih odborov znotraj podjetij. Vsi pa so, kot rečeno, sestavljeni dvopartitno in paritetno, kar pomeni, da jih sestavlja enako število predstavnikov delodajalca oz. poslovodstva ter predstavnikov delavcev. Delavski predstavniki v teh odborih so lahko (v odvisnosti od sprejetih sporazumov za posamezne dejavnosti) bodisi imenovani iz vrst sindikalnih zaupnikov bodisi izvoljeni med vsemi zaposlenimi. Posebnih delavskih predstavništev, sestavljenih samo iz izvoljenih predstavnikov delavcev, kakršna so pri nas in še v nekaterih državah sveti delavcev, na Norveškem ne poznajo.

Mešani posvetovalni odbor na ravni podjetja (company representative advisory board) je pristojen za obravnavo in skupno analiziranje finačnega stanja in poslovanja podjetja ter za usklajevanje interesov in skupno iskanje rešitev za najrazličnejše gospodarske, organizacijske, kadrovske, socialne in druge probleme v podjetju. Niso pa, kot rečeno, pristojni za pogajanja na področju urejanja plač in pogojev dela ter za sklepanje kolektivnih pogodb. Seje sklicujeta in predsednik in tajnik odbora, od katerih je eden vedno predstavnik delodajalca, drugi pa predstavnik delavcev. Število članov je odvisno od velikosti podjetja glede na število zaposlenih, običajno pa so odbori 6, 10 ali 14 članski. Sestajajo se redno najmanj enkrat mesečno, po potrebi pa tudi precej pogosteje. Poslovodstvo je dolžno upoštevati rešitve, usklajene znotraj odbora, prav tako pa je dolžno ustrezno reagirati na različne iniciative odbora, tako da ti odbori predstavljajo izjemno pomembno in učinkovito obliko delavske participacije pri upravljanju podjetij.

Podobni odbori se v večjih podjetjih lahko ustanovijo tudi na ravni posameznih organizacijskih enot (department representative advisory board). Glede njihove sestave, načina dela in pristojnosti se smiselno uporabljajo rešitve, ki veljajo za tovrstne odbore na ravni podjetja. Na podlagi zakona pa se v podjetjih ustanovi tudi poseben odbor za vprašanja delovnega okolja ter varnosti in zdravja pri delu (work environment representative advisory board). 

Korporacijska skupščina

Poleg splošne skupščine (general assembly), ki jo sestavljajo izključno lastniki, se lahko v podjetjih z več kot 200 delavci na njihovo zahtevo ustanovi tudi t.i. korporacijska skupščina (corporate assembly), v katero dve tretjini članov imenuje splošna skupščina, eno tretjino pa izvolijo zaposleni. Če se s sporazumom med reprezentativnim sindikatom in delodajalcem zaposleni odpovedo oblikovanju korporacijske skupščine, imajo na račun tega pravico do dodatnega predstavnika v upravnem odboru družbe.
Glede na to, da imajo korporacijske skupščine nekatere zelo pomembne pristojnosti, gre za izjemno pomembno možno obliko delavske participacije. Korporacijske skupščine so namreč pristojne za imenovanje članov upravnega odbora družbe, za odločanje o pomembnejših investicijah in preoblikovanjih družbe, ki lahko vplivajo na položaj in pravice zaposlenih, za dajanje predlogov in mnenj v zvezi z letnim poročilom, itd., s statutom pa se lahko določijo njene še druge pristojnosti, ki so v drugih sistemih sicer v izključni pristojnosti skupščine lastnikov. Kot že rečeno, so korporacijske skupščine posebnost norveškega sistema delavske participacije.
Predstavniki delavcev v upravnem odboru družbe
Norveška ima uveljavljen enotirni sistem korporacijskega upravljanja, pri čemer je ureditev delavskih predstavništev v upravnih odborih družb v osnovi podobna kot slovenska. Število delavskih predstavnikov v tem organu je odvisno od števila zaposlenih v družbi in je naslednje:

· v družbah z manj kot 30 zaposlenimi se delavska predstavništva urejajo na prostovoljni osnovi z določbami v statutu družbe;

· v družbah, ki imajo 30 do 50 zaposlenih, lahko dve tretjini zaposlenih zahteva enega predstavnika v upravnem odboru družbe, kakor tudi opazovalca in dva namestnika, ne glede na velikost upravnega odbora;

· v družbah z več kot 50 zaposlenimi mora biti ena tretjina članov upravnega odbora izvoljena s strani in izmed zaposlenih -  ne glede na velikost upravnega odbora so zaposleni upravičeni do vsaj dveh predstavnikov;

· če ima družba več kot 200 zaposlenih in je bila sprejela odločitev o tem, da se ne ustanovi korporacijske skupščine, so zaposleni upravičeni izvoliti enega člana upravnega odbora ali dva opazovalca poleg splošne pravice do predstavnikov, ki veljajo za družbe z več kot 50 zaposlenimi.
Delavci imajo pod določenimi posebnimi pogoji pravico do ustreznega zastopstva tudi v upravnem odboru koncernov. Omeniti pa velja, da je pravica do predstavnikov v upravnih odborih prostovoljna, podobno kot to pri nas velja za oblikovanje svetov delavcev. Delavci morajo namreč oblikovanje tovrstnih delavskih predstavništev zahtevati po posebnem postopku (najprej s podpisi, nato pa še z glasovanjem med vsemi zaposlenimi). Zato tudi na Norveškem »pokritost« podjetij z delavskimi predstavništvi v upravnih odborih seveda ni 100 – odstotna. Zlasti v večjih podjetjih z več kot 500 zaposlenimi pa po ugotovitvah raziskav tovrstna predstavništva obstajajo v treh četrtinah podjetij.
