ZASTOPANJE ZAPOSLENIH 
V NORVEŠKIH PODJETJIH (1)

Na Norveškem so delovni odnosi močno zaznamovani z načelom enotnosti in sodelovanja pri gospodarskih in socialnih zadevah. V neki objavi organizacije delodajalcev NHO (330)*­  se glasi: »Večina Norvežanov pripisuje velik pomen socialni in gospodarski enotnosti ter dobrim delovnim odnosom. Pri nas ne obstajajo take razredne razlike kot v večini drugih evropskih dežel. To pomeni, da se je demokracija na delovnem mestu na Norveškem zelo visoko razvila in le malo dežel razpolaga z boljšimi izkušnjami v sodelovanju med delodajalci in delavci.«

Zastopanje zaposlenih delavcev s pra​vico do soodločanja o gospodarskih zade​vah poteka na naslednjih ravneh:

· s strani sindikalnih oddelkov (klubov) izvoljenimi sindikalnimi delavskimi zaupniki, ki zastopajo interese delav​cev pri temeljnih vprašanjih in se ude​ležujejo pogajanj o plačah, delov​nem času in delovnih pogojih;

· s paritetno zastopanimi odbori pod​jetja v podjetjih z več kot 100 delavci, ki se lahko ustanovijo na različnih rav​neh podjetja in se primarno ukvarjajo z gospodarskimi zadevami;

· z navzočnostjo tretjine predstavnikov zaposlenih v upravnem svetu pod​jetja s 50 delavci in v mešani skup​ščini (t. j. oblika iz generalne skup​ščine in upravnega sveta) v podjetjih z več kot 200 delavci, z možnostjo po​stavitve enega zastopnika delavcev v upravni svet in enega opazovalca v po​djetjih s 30 do 50 delavci; ti zastopniki imajo pravico do odločanja.

Poleg tega obstajajo še druga zasto​panja zaposlenih delavcev, ki jih tukaj ome​nimo le obrobno:

· 
od 50 delavcev naprej so obvezni pa​ri​tetno zastopani odbori delovnega oko​l​ja, ki pa se na zahtevo ene izmed strani ali po sklepu organa za nadzor dela lahko imenujejo tudi v podjetjih z 20 do 50 delavcev in se ukvarjajo z vprašanji zdravja in varnosti na delov​nem mestu ter delovnimi pogoji;

· 
izvoljeni poverjeniki za varnost pri de​lu, ki morajo biti postavljeni v po​djetjih, razen če se udeležene strani v podjetjih z manj kot 10 delavci iz​rečejo proti temu, in ki pri nekem ne​varnem ogrožanju lahko sprožijo pre​kinitev dela;

· sindikalni delavski zaupniki s »po​seb​nimi nalogami«, ki se lahko izvo​lijo kot dopolnitev k drugim obstoje​čim sindikalnim delavskim zaupnikom in imajo v skladu s pogoji temeljnih spo​razumov na voljo tudi posebna ma​terialna sredstva:

· sindikalni delavski zaupniki za po​dročje elektronske obdelave podat​kov,
· sindikalni delavski zaupniki za štu​dije časovnega procesa.
I. PREDZGODOVINA IN PRAVNE OSNOVE

Že leta 1907 so se v sporazumu med norveškim kovinskim sindikatom in ne​kim delodajalcem obravnavala vpra​ša​nja »mi​ni​mal​nega plačila«, postavitve sindikalnih delavskih zaupnikov in dejav​nosti le-teh, kakor tudi pravice delo​da​jalca do vodenja in nadzorovanja dela. Tega leta je prišlo tudi do težkih delavskih bojev, zaradi česar je vlada pospešeno iskala možnosti, da bi preprečila pono​vitev takšnih delovnih spo​rov. V letu 1916 je začel veljati prvi zakon o delovnih spo​rih, ki je v takih primerih pred​videval po​stavitev delovnega sodišča in po​sredo​valca. Določila tega zakona, ki je bil pre​delan leta 1927, veljajo še danes.

Leta 1935, štiri leta po težkem delav​skem boju (po daljši izključitvi delavcev od dela - izprtju) so bili podpisani prvi Temelj​ni sporazumi med LOŻŻ in NAF (danes NHO), ki so urejali odnose med socialnimi partnerji na vseh ravneh. Postavitev sin​dikalnih delavskih zaupnikov ter postopki informiranja in pogajanj na ravni podjetja so se s tem močno zasidrali v delovno pravo. Ti temeljni sporazumi so bili pozneje vsaka  štiri  leta obnovljeni. 

Neposredno po vojni se je Norveška osredotočila predvsem na obnovo na se​veru dežele. 

LO se je udeležila te obnove, v podjetjih pa so bili zaradi povečanja proizvodnje na osnovi 1945. leta podpisanega sporazuma imenovani t. i. »proizvodni odbori« (1950 jih je bilo že 800). 1966 je bil sklenjen »sporazum o sodelovanju« in integriran v Temeljne sporazume, da bi ti paritetno zastopani odbori podjetja, imenovani v današnjem času kot »Bedriftutvalg«, po​stali sestavni del teh sporazumov. 

Med 1972 in 1976 so z zakonom uvedli manjšinsko zastopanje delavcev v orga​nih podjetja: tretjina v upravnem svetu družb v podjetjih z več kot 50 delavci (to določilo se je leta 1989 razširilo na podjetja s 30 do 50 delavci). Postavitev mešanih skupščin je bila tako težavna, da bi NHO ta organ najraje razpustila in namesto tega povečala število zastopnikov delavcev v upravnem svetu. LO pa se pri tem vpra​šanju ne strinja z organizacijo delodajalcev, ker skupščine nudijo bistveno boljše mož​nosti soodločanja in skrbijo za bistveno boljši pretok informacij v po​djetju.300
Naslednji mejnik je bil leta 1977 do​sežen s sprejetjem zakona o delovnem okolju, ki predvideva postavitev pover​jenikov in odborov za varstvo pri delu, ki se soočajo s pogoji na delovnem mestu. 

V zadnjih uskladitvah Temeljnih spo​razumov so bili doseženi naslednji na​predki:

· 
V letu 1981 so se zato, da bi dosegli dvig proizvodnje, neposredne možno​sti udeležbe delavcev še razširile; v ta namen so se sprejeli novi sporazumi o razvoju podjetja in o tehnološkem na​predovanju v podjetjih ter podkrepili s konkretnimi programi akcij.301
· 
1985 je bilo okrepljeno varstvo sindi​kalnih delavskih zaupnikov in bila uve​dena pravica do informiranja pri od​svojitvi podjetja;

· 
1990 je bila na ravni koncerna uvedena pravica do obveščanja in posve​to​va​nja, ki je v teku koncentracije podjetja in gospodarskega prestrukturiranja za koriščenje pravic do soodločanja po​stala potrebna.

V svojem akcijskem programu se LO ukvarja v enem izmed poglavij z razvojem »individualne demokracije«, ki istočasno zbuja strah kot »delitev oblasti«, služi pa tudi kot sredstvo stopnjevanja storilnosti podjetja. Bistvene točke programa so razširitev pristojnosti zastopnikov, poseb​no pri ukrepih izobraževanja in nadaljnjega izpopolnjevanja, mednarodno sodelovanje in vključitev neodvisnih strokovnjakov. 

Nadalje se v tem programu poudarja tudi potreba po vključitvi zastopnikov de​lavcev v gospodarski in finančni razvoj podjetja: vpliv na strateške odločitve, upo​rabo izkupičkov od prometa, struk​tur​ne spremembe, odločitve holdingov in multi​nacionalnih podjetij. 

Po negativnem glasovanju na refe​rendumu novembra 1994 Norveška ne bo pristopila k EU,302  temveč poleg Islandije in Liechtensteina le k Evropski gospodarski skupnosti (EGS). Na osnovi članstva v EGS tudi Norveško zadevajo vprašanja pos​tavitve Evropskega sveta delavcev in druge smernice o uveljavitvi postopka za obveščanje in poslušanje mnenja delavcev. Glede na postavitev Evropskih svetov de​lavcev si LO in NHO v skladu z norveškimi socialnimi tradicijami prizadevata za spo​razum o prenosu evrposkih smernic po tarifnopogodbeni poti. Če bo potrebno, bo vlada predlagala zakon, ki bo določila tega sporazuma uvedel kot splošno veljavna oz. predvidel kazenske ukrepe v primeru ne​upoštevanja.303 

Pravne osnove za zastopanje zapo​slenih delavcev v norveških podjetjih so danes zakonsko kakor tudi s tarifno po​godbo trdno zasidrane304:

· 
v Zakonu o delovnih sporih iz leta 1927 se urejajo dolžnost miru in po​stopki pogajanj, poravnave in posre​dovanja;

· 
v med LO in NHO sprejetih Temeljnih sporazumih 1994 – 1997, ki so uradno veljavni samo za podpisnike in njihove člane v zasebnem gospodarstvu, ven​dar pa so jih prevzele tudi druge orga​nizacije v zasebnem in javnem sek​torju:

· 
Poglavje A se ukvarja z imenovanjem sindikalnih delavskih zaupnikov, po​stopki za informiranje, sodelo​vanje in soodločanje, vsebuje tudi dopol​nila za poverjenike za varstvo pri de​lu in odbore, ki se zavzemajo za iz​boljšanje delovnih pogojev;
· 
Poglavje B vsebuje »Sporazume o sodelovanju« in se ukvarja z odbori podjetij, oddelčnimi odbori, odbori koncernov in mešanimi podjet​niš​kimi in ekološkimi odbori;
· 
Poglavje C vsebuje »Dopolnilne spo​razume«, ki se ukvarjajo: 
· 
z razvojem podjetja in 
· 
s tehnološkim napredkom.
· 
Zakon o varstvu pri delu in delovnih pogojih, zadnja verzija z dne 6. ja​nuarja 1995:

· 
predvideva postavitev poverjenikov za varstvo pri delu in odborov, ki se zavzemajo za izboljšanje delovnih pogojev;
· vsebuje zakonska določila za odpo​vedi, množična odpuščanja in pre​me​stitve. 
· 
Zakon o kapitalskih družbah (1976, dopolnjen 1989) predvideva posta​vi​tev zastopstva delavcev v organih po​djetja.305
V javnem sektorju se poleg spor​azumov, ki ustrezajo Temeljnim spora​zu​mom, uporabljata naslednja dva zakona:

· 
Zakon o delovnih sporih v javni službi (z dne, 18. julija 1958);

· 
Zakon za državne uslužbence (z dne, 4. marca 1983).

Zakon se v tem času predeluje, da bi uvedli posebna določila za majhna in srednjevelika podjetja.

II. SINDIKALNI DELAVSKI ZAUPNIKI

»Sindikalni delavski zaupniki se pri​znavajo kot zastopniki in predstavniki sin​dikalno organiziranih delavcev. Tvorijo te​meljni kamen personalnega zastopstva, tudi v gospodarskih zadevah, in so poleg drugih oblik »udeležbe« trden sestavni del modela za sodelovanje in soodločanje za​poslenih, ki sta ga za razvoj podjetij in iz​boljšanje delovnih pogojev skupaj razvili LO in NHO.«

Pravne osnove 
Temeljni sporazumi LO/NHO 1994 do 1997 in tarifne pogodbe.

Zakon o varstvu pri delu in delovnih pogojih  (L 1977/4).

Področje veljavnosti
V pridruženih podjetjih: »Sindikalni de​lavski zaupniki za zastopanje sindikalno organiziranih delavcev se volijo tam, kjer podjetja ali delavci to zahtevajo«.

Za delavce na naftnih ploščadih in v gradbeništvu veljajo posebna določila.

Šte​vilo in volitve
Število: Število zastopnikov se ravna po številu zaposlenih in se pri več v podjetju zastopanih sindikatih lahko ustrezno us​kladi. Temeljni sporazumi predvidevajo 2 delavska zaupnika v podjetju z manj kot 25 delavci, 3 zaupnike pri 26 do 50 delavcih, 4 zaupnike pri 51 do 150 delavcih, 6 delav​skih zaupnikov pri 151 do 300 delavcih, 8 delavskih zaupnikov pri 301 do 500 delav​cih, 10 zaupnikov pri 501 do 750 delavcih in 12  zaupnikov pri več kot 750 delavcih.

Volitve: Volitve organizirajo sindikalni oddelki (sindikalisti nekega podjetja, ki pripadajo isti poklicni skupini in istemu sindikatu, označeni tudi kot »klubi«). V Temeljnih sporazumih je določeno, da bi delavski zaupniki morali biti priznano stro​kovni delavci s temeljnim poznavanjem de​lovnih pogojev v podjetju oz. izkušnjami z njimi, ki dalje ne prevzemajo nobene za​stop​niške naloge za delodajalca, po mo​ž​nosti so starejši od 20 let in pripadajo podjetju najmanj dve leti. Če je v posamezni poklicni skupini zaposlenih več kot 25 delavcev, potekajo volitve za vsako sin​dikalno skupino običajno v dveh krogih. 

Varstvo: Sindikalni delavski zaupniki uživajo posebno varstvo pred odpovedjo. Če je načrtovana odpoved nekemu sindi​kalnemu zaupniku, se mora o tem najprej obvestiti poslovodni odbor zadevnega sin​dikata, in če LO nasprotuje tej odpovedi, ta lahko začne veljati šele po sodbi delovnega sodišča.

Trajanje mandata
Eno leto (razen v poslovodnem odboru: dve  leti). 

Opravljanje funkcije
Upravljanje: Sindikalni delavski za​upniki izvolijo poslovodni odbor, kateremu pripadajo predsednik (imenovan tudi »head union representative«), njegov na​mestnik in tajništvo. Če je v podjetju za​stopanih več »klubov« istega sindikal​nega združenja, lahko ustanovijo en odbor (»co​mmittee of representatives«) in izvo​lijo skup​nega predsednika.306
Koncerni: V podjetniških združenjih se na ravni koncerna lahko oblikuje eno za​stopstvo, če obstaja soglasje glede enega izmed naslednjih modelov.307
· Koordinacijski odbor sindikalnih de​lav​skih zaupnikov, kateremu pripadajo predsedniki lokalnih odborov sindi​kalnih delavskih zaupnikov, kolikor so koncernska podjetja sprejela skupno tarifno pogodbo;

· Mešani odbor, ki se sestane najmanj enkrat na leto in ki sindikalnim delav​skim zaupnikom delavcev in drugih obrtniških skupin ter zastopnikom po​slovodstva koncernov in podjetij da priložnost, da se pogovori o zadevah skupnega interesa. 

· Druga vrsta sodelovanja med stran​kami so seje: 

· 
s privolitvijo poslovodstva imajo sin​dikalni delavski zaupniki seje lahko med delovnim časom;
· 
pri obsežnih prestrukturitvenih ukre​pih morajo sindikalni delavski za​upniki sklicati sejo s poslovod​st​vom.308
· Zbori članov, na katerih se izvolijo sin​dikalni delavski zaupniki, se glasuje o predlaganih tarifnih pogodbah ali na predlog odbora sindikalnih delavskih zaupnikov in ob pridržku s privolitvijo poslovodstva obravnavajo teme, ki zahtevajo takojšnjo odločitev ali imajo poseben pomen, potekajo med delov​nim časom.

Posebne naloge: Določeni delavski zaupniki lahko opravljajo posebne naloge, npr. na področju izobraževanja in nadalj​njega izpopolnjevanja ali poklicne enako​pravnosti. Dalje se lahko izvoli dodatni zaupnik, ki bi se ukvarjal z novimi teh​nologijami, kakor tudi en ali več dodatnih delavskih zaupnikov za izvedbo analiz dela.

Materialna sredstva:
· 
»Sindikalnim delavskim zaupnikom mo​ra biti dano na voljo dovolj časa za izpolnjevanje njihovih nalog.« Na za​htevo ene izmed strani morajo biti število ur kakor tudi sindikalnim delav​skim zaupnikom odobrena materialna sredstva določena v sporazumu. Upo​š​tevati se nora tudi potrebni čas za pogajanja in prej omenjene seje. Za iz​polnjevanje nalog v koncernskem od​boru prevzame koncern dodatne stro​š​ke potovanja in bivanja, ki nastanejo v zvezi s sejami.

· 
Sindikalni delavski zaupniki se lahko v podjetju svobodno gibljejo in se ob vsakem času lahko obrnejo na delo​dajalca ali njegovega namestnika.

· 
Nadaljnje izpopolnjevanje zastopnikov delavcev je stvar sindikalnih zvez.309
· 
Sindikalni delavski zaupniki lahko po informiranju poslovodstva vključijo stro​kovnjake. Če mora izvedenec pre​gledati knjige in zaključne račune, ima dostop do kontnih knjig in vseh drugih za ta namen potrebnih informacij. Iz​vedenec njemu dane zaupne infor​ma​cije lahko uporabi za izvršitev svoje naloge. Prevzem stroškov se ureja s Temeljnimi sporazumi. Pri odpovedih in uvedbi novih tehnologij310 stroške praviloma prevzame podjetje.

Naloge
· 
Sindikalni delavski zaupniki in zastop​niki delodajalcev so dolžni, da si ves čas prizadevajo za mirno, harmonično sodelovanje ter morajo zagotoviti upo​števanje te obveznosti, določene z za​konom in tarifno pogodbo.

· 
V svoji vlogi kot sindikalni delavski zaupniki in morda tudi po ustreznem glasovanju članov sindikata lahko sin​dikalni delavski zaupniki vključijo de​lavce v zadevah, ki zadevajo celotno osebje ali le določene personalne sku​pine.

· 
Sindikalni delavski zaupniki lahko po​samezne pritožbe in sporne točke ob​ravnavajo ločeno ter se zavzemajo za njihovo ugodno rešitev.

Pooblastila in pristojnosti
Delavski zaupniki morajo biti pred po​membnimi odločitvami s strani vodstva podjetja redno in pravočasno obveščeni in o tem povedati svoje mnenje; to izražanje mnenja je del postopka odločanja. Če je neko podjetje razdeljeno v oddelke z last​nimi pristojnostmi odločanja, se te pristoj​nosti prav tako varujejo na vseh ravneh. Informativni in posvetovalni po​govori z delavskimi zaupniki po potrebi potekajo skupaj v odborih podjetja in oddelkov. 

Informiranje in posvetovanje 
o splošnem stanju podjetja:
»Vodstvo podjetja se mora z delav​skimi zaupniki (poslovodnim odbo​rom) po​svetovati o naslednjih temah:

· 
vprašanjih o gospodarskem položaju podjetja, njegovi poslovodni izkoriš​čenosti in razvojnih perspektivah;

· 
vprašanjih, ki so neposredno poveza​na z delovnim mestom in dnevnim po​slovanjem;

· 
splošnih plačilnih in delovnih pogojih v podjetju.

Kolikor se niso sprejele pogodbe z dru​gačnim besedilom, se morajo ti posveto​valni pogovori opraviti čim prej in vsaj enkrat v mesecu, kakor tudi na zahtevo de​lavskih zaupnikov.«

Informiranje o finančnem stanju:
»Na zahtevo se delavskim zaupnikom lahko zagotovi dostop do kontov podjetja. Letno finančno poročilo mora biti delav​skim zaupnikom predloženo neposredno po sprejetju. Poleg tega imajo delavski zaupniki pravico do tega, da raziščejo za​deve v zvezi s finančnim stanjem v po​djetju.«

Obveščanje pri neki spremembi udeležbe s kapitalom v podjetju:
»Pri neki spremembi lastniške struk​ture neke delniške družbe morajo biti de​lavski zaupniki obveščeni takoj za tem, ko poslovodstvo razpolaga z zanesljivimi in​for​macijami o tej temi, v kolikor kupec:

· 
pridobi več kot 10 % delnic ali pa pri​dobi delnice, s katerimi je povezano več kot 10 % pravic glasovanja v po​djetju;

· 
postane lastnik več kot tretjine delnic oz. pridobi delnice, ki mu zagotavljajo več kot tretjino glasovalnih pravic.

Poslovodstvo mora zagotoviti, da kup​ci delnic o svojih namerah obvestijo delav​ce, kolikor mogoče zgodaj.«311
Izražanje mnenja pri prestrukturiranjih 
in premestitvi podjetja:
Od leta 1995 predvideva Zakon (L 1997/4, pogl. XII. A) obvezno poslušanje mnenja delavskih zaupnikov pri načrtovani premestitvi obrata: obrazložitev razlogov, pravnih, gospodarskih in socialnih posle​dic ter načrtovanih personalnih ukrepov, posvetovanje z delavskimi zaupniki o teh ukrepih za dosego sporazuma.

V Temeljnih sporazumih so ta vpra​šanja prav tako omenjena: »Vodstvo po​djetja mora, kakor hitro je to možno začeti pogovore z delavskimi zaupniki (s poslo​vod​nim odborom) glede na naslednja vpra​šanja: združitve, delitve, prodaje ali novo preoblikovanje obratnih dejavnosti, ki za​deva pravno obliko. Delavski zaupniki mo​rajo biti obveščeni o razlogih, kakor tudi o pravnih, gospodarskih in personalnih po​sle​dicah za delavce. Pri premestitvi obrata mora biti sklican zbor delavskih zaupnikov in novih lastnikov ter se mora posvetovati o prevzemu veljavne tarifne pogodbe. 

Če neko podjetje načrtuje ustavitev svo​je obratne dejavnosti se mora z de​lavskimi zaupniki (oz. s poslovodnim od​borom) pogovoriti o možnosti nadaljevanja proizvodnje, med drugim tudi o možni ob​novi dejavnosti s strani delavcev. 

Vnaprejšnje izražanje mnenja pri preoblikovanju proizvodnje in pri odpustitvah:
»Vodstvo podjetja mora čimbolj zgodaj z delavskimi zaupniki (oz. poslovodnim odborom) obravnavati naslednje teme:

· 
Prestrukturiranja, ki imajo znatne po​sledice za delavce in njihove delovne pogoje, vključno z važnimi spremem​bami v proizvodnih sistemih in meto​dah.
· 
Vprašanja zaposlitve, vključno z načrti rasti ali zmanjšanje personala.
Preden podjetje sprejme odločitve v zve​zi z zaposlovanjem ali delovnimi pogoji delavcev, mora slišati stališče delavskih zaupnikov. Če poslovodstvo ne more sle​diti poročilom delavskih zaupnikov, mora pojasniti svoje razloge za to. O teh posveto​vanjih mora biti sestavljen zapisnik, ki ga udeležene strani tudi podpišejo.«

Pridobitev mnenja delavskih zaupnikov je potrebno prav tako pred obvestitvijo de​lavcev o začasni, do 6 mesecev trajajoči brezposelnosti. 

Pri množičnih odpuščanjih (definirano kot odpustitev najmanj 10 delavcev v roku 30 dni) veljajo za vsa podjetja naslednja nova zakonska določila:

· 
Poslušanje mnenja delavskih zaup​ni​kov na ravni odločanja, da bi dosegli skupno rešitev za izognitev odpo​ve​dim, ali da bi omilili posledice za de​lavce; zato je o nameravanih odpo​vedih (razlogih, številu prizadetih de​lavcev in poklicnih skupin, stalnem oseb​ju, časovnem planu, kriterijih iz​bora) treba pisno obvestiti delavske zaupnike;
· 
Posredovanje kopije o namerah in sta​lišču delavskih zaupnikov oblastem;
· 
Začetek veljavnosti najprej 30 dni po obvestitvi oblasti, ki ta rok lahko po​daljšajo za 30 dni;
· 
Stališče oblasti k tem nameram, pre​verjanje možnosti nadaljnjega zapo​slo​vanja, predvsem v koncernih.
Namere, ki so s strani sindikatov razvr​ščene kot »v nasprotju s sporazumom«, kakor tudi namere odpovedi, pri katerih iz razlogov, ki jih delavski zaupniki ocenjujejo kot neupravičene, ni merodajno trajanje pripadnosti podjetju312, se odložijo, dokler ni predložen rezultat pogajanj med LO in NHO. 

Če delodajalec ne izpolni svoje obvez​nosti obveščanja nasproti delavskim za​upnikom, mora odpuščenim delavcem iz​plačati dva  do tri  mesečne dohodke.

Izražanje mnenj na ravni kocerna:
»Če načrti razvoja, reduciranja ali pre​strukturiranja predvidoma za sabo lah​ko potegnejo znatne posledice za stanje za​poslenosti v več podjetjih istega koncer​na, se mora vodstvo koncerna čim prej sestati na pogovorih s koordinacijskim od​borom delavskih zaupnikov. Te pogovore je po​treb​no voditi tudi z ozirom na finančni položaj koncerna, njegove proizvodne in razvojne perspektive. 

Delavski zaupniki morajo dobiti pri​lož​nost za izrazitev stališča, preden vod​stvo koncerna sprejme neko odločitev. Če vodstvo koncerna ne more izpolniti pripo​ročil stališča, mora pojasniti svoje razloge za to.

Pri teh posvetovalnih pogovorih se mora izdelati zapisnik, ki ga podpišejo ude​ležene strani.«

Izražanje mnenja pri uvedbi novih tehnologij in spremembi delovne organizacije: 
Pri načrtovanih tehnoloških spremem​bah morajo biti predložene informacije o dolgoročnejših načrtih, izpeljanih raziska​vah in poskusih.

Delavski zaupniki morajo imeti mo​ž​nost, da še lahko vplivajo na načrtovane odločitve. Lahko se izvoli poseben zaupnik, ki se ukvarja s temi vprašanji; poleg tega zveze podpirajo namere, ki naj bi povečale udeležbo delavcev in njihovih zastopnikov pri tehnoloških vprašanjih.

Nadalje so predvideni redno obveš​čanje in tekoče izpopolnjevanje delavskih zaupnikov, kakor tudi možnosti soodlo​čanja pri postavitvi in spremembi sistemov organizacije dela.

Obveščanje in posvetovanje 
v kadrovskih vprašanjih:
Delodajalec mora delavske zaupnike obvestiti o namestitvi novih delavcev in predložiti seznam delavcev v skladu z upo​rabljeno kolektivno pogodbo. Obveščanje in izražanje mnenja mora potekati tudi v na​slednjih primerih: pri posameznih tož​bah in mnenjskih razlikah, posameznih odpove​dih, pri zaposlovanju invalidnih oseb, na​sta​vitvah v letu, v katerem so napovedane odpovedi, uredbi nadzornih sistemov, po​speševanju poklicne enakosti moških in žensk.

Pogajanje:
Delavski zaupniki so upravičeni, da vodijo pogajanja z delodajalcem. Ta poga​janja se vodijo predvsem z namenom skle​nitve ali obnovitve obratnih sporazu​mov o plačah ali delovnih pogojih, dalje pri vpra​šanjih regulacije delovnega časa, uved​bi individualnih plač na osnovi ocenitve dela pri s storilnostjo povezanem plačilu po predhodnih študijah časovnega in delov​nega procesa (preko posebej za to anga​žiranih delavskih zaupnikov) ali sporazu​mih o poklicni enakosti moških in žensk.

Vir: Sociales Europa, Europäische Kommission, Brussel 1996

Prevod: Danijela Bakovnik
 ­ NHO je najpomembnejša norveška organizacija delodajalcev, osrednja zveza za trgovino in industrijo; 1989 se je združila z organizacijo delodajalcev NAF, ki je bila ustanovljena leta 1900, in drugimi industrijskimi ter obrtniškimi zvezami. (opomba prevajalca)





3300 Med tovrstnimi skupščinami je od časa do časa prišlo do zbližanja interesov delavcev in malih delničarjev.





3301 v zvezi s prvim sporazumom si predstavljeni akcijski program LO-NHO predvsem preko finančnih pomoči prizadeva za podpiranje iniciativ za gospodarsko sodelovanje v podjetjih. Poleg tega sta LO in NHO izvedli skupno kampanjo s ciljem, da bi izboljšali delovne pogoje in zmanjšali število izpadlih dni zaradi bolezni (ob polnem izplačevanju plače v času odsotnosti). Po tej kampanji so se izpadli dnevi v zadevnih podjetjih v obdobju od leta 1990 do 1992 zmanjšali za 12 %.





3302 Skupina nasprotnikov EU, med njimi ribiči, kmetje, prebivalstvo na severu dežele, jasna večina žensk, sredinska stranka pod vodstvom Anne Enger Lahnstein, levosocialistična stranka, se je bala plenjenja ribolovnih območij, izgube neodvisnosti (»Unija« je v norveški zgodovini imela enak pomen kot »odvisnost«), »družbene spremembe«, ki bi ogrozila načelo enakosti, slabitve regionalne politike varstva okolja ter povečanja brezposelnosti. Skupina zagovornikov EU, med njimi mestno prebivalstvo, delodajalci, ministrska predsednica delavske stranke Gro Harlem Brundtland, konservativna stranka, so kot argumente za pristop k EU navedli mednarodno gospodarsko povezanost, nujnost sooblikovanja evropske politike (namesto da bi prenašali posledice le-te), interes za koordinacijo zunanje, ekološke in obrambne politike ter nevarnost izolacije v skandinavski skupnosti.





3303 V Temeljnem sporazumu 1994-1997 izražajo stranke svojo pripravljenost, da se soočijo s tem vprašanjem. Pred tem so med LO in NHO obstajale razlike v mnenjih o postavitvi odborov v skandinavskih koncernih, predvsem zaradi možnosti izognitve imenovanje »Evropskega sveta delavcev« prizadeva kar 25 norveških podjetij, večina je začela že ustrezna pogajanja in podpisani so bili že prvi sporazumi (Norsk Hydro 11. 08. 94, Hafsund Nycomed 26. 04. 95).





3304 Zakonska določila veljajo za vsa podjetja, med tem ko so tarifnopogodbena določila iz pravnega vidika obvezujoča samo za podpisnike, če tudi imajo splošno veljavo.





3305 Za zadeve tiska, za ladjedelniška podjetja, banke, finančne inštitute in zavarovalnice veljajo posebni pravilniki.





3306 V velikih podjetjih zastopanje interesov delavcev zavzame skoraj celotni delovni čas nekega sindikalnega delavskega zaupnika.





3307 V tem poglavju Temeljnih sporazumov se pojasnjuje pojem koncerna: »Združenja pravno oz. pravno upravno neodvisnih enot, ki tvorijo eno samo finančno in deloma tudi upravno in trgovinsko pravno enoto.« prav tako predvideva začetek razprav z vodstvom nekega poslovnega področja, če se izkaže, da se na tej ravni sprejmejo pomembne odločitve za delavce. Dalje se opozarja na to, da sta LO in NHO pripravljeni, da se pogajata o potrebnih dopolnilih k temeljnim sporazumom, potem ko je bila sprejeta smernica ali okvirni evropski sporazum za postavitev Evropskega obratnega sveta. 
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3309 AOF, ki je eden izmed pridruženih organov LO, izvaja izpopolnjevalne tečaje za sindikalne delavske zaupnike. 





3310 LO je pred kratkim postavila odbor strokovnjakov, ki se ukvarja s finančnimi in pravnimi zadevami.





3311 Če v neki družbi ni prisotnih zastopnikov delavcev v upravnem svetu ali ne obstajajo mešane skupščine, pravo kapitalske družbe pri načrtovanih združitvah predvideva informiranje delavcev in poslušanje mnenja le-teh ali njihovih zastopnikov, katerih stališče se upošteva pri sklepih.





3312 Praviloma se postopa po načelu: »Zadnji prišel, prvi odšel.«








