


Sta se smatra pod Evropskom kompanijom (SE)?

U stvarnosti to je rezultat kombinacije dve pravne diplome, razliCite, mada povezane, Regulative
2157/2001, iz 8.oktobra 2001 koja uspostavlja pravila Statuta Evropske kompanije i Direktive
2001/86/EC, iz 8.oktobra 2001, Direktive koja predvida uces¢e zaposlenih.

Uprkos ovoj vezi izmedu pravnih akata, od pocetka postoji formalna i objektivna razlika. Dok je
prvi instrument regulativa, tj. pravni instrument koji se smesta primenjuje, Direktiva je pravni
instrument koji treba transponovati u svaku od nacionalnih realnosti koje obuhvata EU. Svaka
zemlja mora, putem nacionalnog pravnog akta, da reguliSe pitanja u okviru dozvoljenih zahteva
Direktive.

Regulativa uspostavlja sve formalnosti 1 naCine da se konstituiSe SE, takav je pravni akt koji
uspostavlja tehni¢ke nacine konstituisanja Evropske kompanije, neophodne uslove, nacin
organizacije, tela 1 naCine funkcionisanja,... itd.

- Direktiva predvida uces¢e zaposlenih kao uslov ’sine qua non’ u procesu konstituisanja SE a
1 u procesu njenog razvijanja. To je zbog toga S$to ovo pitanje mora da se reguliSe tako da
dozvoli registraciju — element konstituisanja kompanije.

Na Evropsku kompaniju se gleda kao na instrument poboljSanja unutra$njeg trziSta, putem
odstranjivanja nekoliko prepreka na unutrasnjem nivou. Na pravnom nivou karakteriSe je
slabljenje nacionalnog zakonodavstva. Iz tog razloga nije bila namera zakonodavca da u tako
znacajnom koraku, kada zaposleni viSe nisu ukljuceni, ste€ena prava budu u bilo kom slucaju
ogranicena.

- Regulativa 2157/2001, 8.oktobar 2001 -

Regulativa uspostavlja modalitete 1 formalnosti koje su potrebne za konstituisanje jedne SE. Ovo,
uz sve neophodne korake, naglaSava ucesc¢e zaposlenih koje se reguliSe Direktivom, a to ¢e kasnije
biti pokriveno detaljnije u poglavlju posvecenom Direktivi o u¢es¢u zaposlenih.

Regulativa pocinje prezentovanjem razloga za njeno postojanje, ¢injenicom da se na nju gleda kao
na instrument razvoja unutraSnjeg trziSta. Ponovo naglasavamo, kroz otklanjanje nekoliko
prepreka na evropskom nivou, na pravnom nivou ona se karakteriSe slabljenjem nacionalnog
zakonodavstva.

Takav cilj se postiZe putem onoga Sto oznacava SE — Evropska kompanija.
Regulativa prezentuje nacine konstituisanja SE, a oni su slede¢i:

- Spajanje
- Deonicarsko drustvo
- Podruznica



- Transformacija

Ovi oblici su podredeni principima koji uokviruju nekoliko odredbi Regulative, naime, ¢injenici
da se SE konstituiSe deonicama kojima je fiksirana minimalna vrednost; podesnim nadzornim i
administrativnim telima, prema sistemima primenjenim u Evropi a to su — monisticki i dualni
sistemi.

Regulativa takode uspostavlja geografsko podrucje primene - zemlje Evropske unije. Treba dodati
da, kao $to je prethodno spomenuto, ovaj instrument je imperativ po sebi.

Sediste SE mora da bude u okviru prostora Evropske unije, a posle su ustanovljena pravila za
premestaj kompanije.

Evropske kompanije se oznacavaju sa ’SE’ i imaju svojstvo pravnog lica.

Iz analize dokumenta moZemo da vidimo reference na, kao obavezujuéi aspekt, opciju
“iskljucenja’ (opcija koja ¢e detaljnije biti razmatrana u poglavlju posve¢enom analizi Direktive
koja predvida ucesc¢e zaposlenih) u konstituisanju Evropske kompanije.

- Direktiva 2001/86/EC 8.oktobar 2001 -
(predvida ucesce zaposlenih)

Samo u slucaju stvaranja SE i kako bi se zastitila prava zaposlenih bi¢e primenjena Direktiva koja
predvida ucesce zaposlenih.

Ova nova realnost, ’SE’, zahteva u¢es¢e zaposlenih koje preuzima tri oblika:

- Informisanje
- Konsultovanje
- Ucesce

Na osnovu prethodno recenog, Direktiva uspostavlja uceS¢e zaposlenih koje treba povezati sa
Regulativom koja stvara SE, bazirano na principu da onaj prvi odreduje minimum.

Sto se tie nacionalnih sistema konsultovanja, oni se samo dodaju ovom novom mehanizmu.
- Pokrivenost i Koncept —

Tekst Direktive pocinje pokuSajem da se razjasne koncepti i terminologija i odrede oblasti koje
ona pokriva:

Direktiva se primenjuje isklju¢ivo na Evropske kompanije, takozvana ’druStva sa ograni¢enom
odgovornoS¢u’ koja sama Direktiva definiSe kao:



’Kompanije koje se konstituiSu u okviru teritorije zajednice i u obliku evropskog drusStva sa
ograni¢enom odgovornos¢u; SE je kompanija gde je kapital u deonicama. Svaki deonicar je
odgovoran samo do onog iznosa kapitala koji je on investirao (Regulativa CE 2157/2001).

Sta se smatra pod:
Kompanije ucesnice — kompanije koje konstituiSu samu kompaniju

Podruznica - funkcioniSe na osnovu pravila Direktive koja uspostavlja Evropske savete
zaposlenih

Podruznica ili zainteresovana institucija — to je podruZnica koja je bila deo kompanije ucesnice
a ona Ce postati podruznica ili institucija u okviru SE od momenta njenog uspostavljanja

Reprezentativno telo — telo je rezultat pregovora

Specijalno pregovaracko telo (SNB) — to je telo koje ¢e nastaviti debatu rezultirajuci nastankom
SE i uvodenjem ucesc¢a zaposlenih

- Nacini uces¢éa -
Ovo uklju¢enje moZe biti u obliku:
Informisanja:
Konsultovanja:
Udeséa:

Treba re¢i da se prva dva koncepta primenjuju na osnovu Direktive o Evropskom savetu
zaposlenih. Medutim, postoji o¢igledna briga zakonodavca da se obezbedi delotvornost koncepata
u praksi.

Informisanje — smatra se da je to prenoSenje znanja. Medutim, moguce je videti brigu
zakonodavca za delotvornost ovog informisanja.

Konsultovanje — ovo je bolje definisano u drugim instrumentima. A koristan efekat je garantovan.

Uc¢esSée — prema naSem misljenju, nema jasne definicije ovog koncepta, ali uspostavljanje nacina
kao Sto je pravo da izaberete, ili nominujete, ¢lanove nadzornog tela ili administrativnog tela u SE,
pravo da preporucite, ili reguliSete izbor nekih ili svih ¢lanova nadzornog tela ili administrativnog
tela.

Napomena: odluku o strukturi SE, bilo da je monisticki sistem sa jednim administrativnim
odborom ili dualni sa nadzornim telom, donose nadlezni organi kompanija ucesnica. Struktura SE
nije deo pregovora izmedu specijalnog pregovarackog tela i nadleZnih organa. Specijalno



pregovaracko telo treba da pregovara o broju predstavnika. Specijalno pregovaracko telo treba da
pregovara i uspostavi, ugovorom, nac¢in na koji ¢e se birati predstavnici zaposlenih.

- Proces -
Inicijativu ima menadZment ili administrativna tela kompanija ucesnica.

Onda kada se dobije odobrenje za elaboraciju ili projektnu publikaciju, na menadZmentu
ili administrativnim telima je da uspostave kontakt sa predstavnicima zaposlenih.

Spomenuo bih pitanje zavisnosti radnika od poslodavaca — ovaj zakljucak nije korektan, 1
na njega se ve¢ upucivalo, i radi savrSenog razumevanja ovog okvira Regulativa uvodi
Evropsku kompaniju. Da b1 njeno konstituisanje bilo moguce, neophodno je registrovati
kompaniju, a ta registracija zavisi od pitanja vezanog za ukljucenost zaposlenih i to treba
smesta reSiti 1 definisati.

Poslodavac se obavezuje da ¢e preneti slede¢e informacije, minimalne ali obavezne:
Informacije o:

- Kompanijama ucesnicama;

- Podruznicama;

- Zainteresovanim institucijama;
- Broju radnika.

Nasuprot onome Sto se desilo u nekim sluc¢ajevima, treba dodati da u okviru onoga Sto se tice
Evropskih saveta zaposlenih poslodavci su zainteresovani za ekspeditivan proces.

Kako bi se pregovaralo o buduénosti uces¢a zaposlenih, konstituiSe se specijalno pregovaracko
telo — SNB, predstavnik svih kompanija u€esnica, podruZnica i zainteresovanih institucija.

SNB je telo nadlezno za pregovaranje o finalnom ugovoru ili za odredivanje onoga §to bi bilo
najpogodnije za zavrSetak prve faze pregovora.

Bez sumnje, ovo su neka od najkomplikovanijih pravila Direktive 1 ona se odnose na konstituisanje
SNB-a. Pravila izbora ¢lanova su u skladu sa nacionalnom praksom svake drZave koja transponuje
Direktivu.

SNB se formira na osnovu esencijalnog pravila:

Svaka drZzava mora imati predstavnika, ovo je pravilo na kome se bazira Direktiva u ovoj fazi.
Odredivanje broja predstavnika mora i¢i proporcionalno broju radnika.



Kada se uspostavi ovo opSte pravilo, Direktiva funkcioniSe na osnovu metodologije koja
dozvoljava svakoj drzavi da ima joS jednog predstavnika na deo od 10%, ili na deo ove vrednosti.
Ovo se bazira na broju radnika zaposlenih od strane kompanija ucesnica i njihovih podruZnica, ili
zainteresovanih institucija u svim drZavama ¢lanicama.

Sto se ti¢e prikupljanja podataka o broju radnika, nema prepreka onog trenutka kada se
uspostavi Direktiva kojom se zahteva da se ova informacija prenese uz odobrenje i
objavljivanje projekta SE, prema onome §to je predvideno.

U slucaju spajanja, takode se dodaje zahtev da sve kompanije ucesnice treba da budu
zastupljene. U ovom smislu, Direktiva predvida upotrebu zamenika ¢lanova.

Treba dodeliti mesto svakoj od kompanija ucesnica, ukoliko neka nije automatski
zastupljena na kraju prve faze. Medutim, Direktiva postavlja ograni¢enja ovom pravilu a
to znaci da broj dodatnih predstavnika ne moze da prede 20%.

- Izbor -

Pravilo: Drzave Clanice odreduju broj ¢lanova koji treba izabrati.
Jedna stvar, sasvim inovativna, koja zasluzuje da bude naglasena, vezana je za mogucnost
ukljucivanja sindikalnih zvanic¢nika, bilo da su u pitanju ¢lanovi ili ne iz kompanije
ucesnice, podruznice ili zainteresovane institucije.
SNB treba da odredi kakvo ¢e biti ukljuenje zaposlenih i to mora da stoji u ugovoru.

- Odluke -
SNB odlucuje na osnovu apsolutne veéine svojih ¢lanova Sto znaci i apsolutna veéina
radnika, a svaki ¢lan ima jedan glas. Ovde postoji jedna novost koja se ti¢e onoga $to je
prethodno utvrdeno zakonodavstvom. U ovom slucaju, pored brojanja glasova, takode
treba verifikovati to da se na neki nac¢in moze ograniciti sloboda glasanja.
Izuzeci: Ako pregovori vode do kvantitativnhog smanjenja uceS¢a, odluku donose 2/3
¢lanova koji predstavljaju 2/3 radnika i donose je glasovi radnika iz dve drzave Clanice.

Standard odredivanja smanjenja prava se bazira na tekstu same Direktive:

' pravo na izbor ili postavljanje ¢lanova nadzorne kompanije ili administrativnog organa
SE;



Pravo da se preporuci ili reguliSe postavljanje nekih ili svih ¢lanova nadzornog ili
administrativnog organa".

U slucaju da se ne zapo¢nu pregovori ili da se okoncaju oni koji su ve¢ zapoceti, treba
primeniti isto vrednovanje. Medutim, kada je u pitanju kompanija nastala transformacijom
to pravo ucesSca ve¢ postoji u kompaniji koja treba da se transformiSe.

U ovom slucaju SNB se konstituiSe po pisanom zahtevu koji podnosi 10% radnika SE,
njenih podruZznica ili zainteresovanih institucija i nakon Sto isteknu minimalno dve godine
od donosenja odluke, osim ako ovo pitanje nije uredeno ugovorom izmedu strana.

Napomena: sistem glasanja je sli¢an onome koji se ustanovljuje Direktivom o Evropskim
savetima zaposlenih. Novost, u okviru Direktive, predstavlja kvalitativan glas.

-Funkcionisanje —

Direktiva obavezuje kompanije ucesnice da pokriju finansijske troSkove SNB-a, u
razumnim granicama.

-Sadrzaj ugovora —

Direktiva daje, prema naSem miSljenju, nekoliko minimalnih kriterijuma koji se ticu
sastava, funkcija, sastanka 1 datuma.

Pregovori po¢inju odmah nakon konstituisanja SNB-a i traju 6 meseci.

U slucaju postojece Direktive postoji direktan interes menadZmenta da se resi procedura
ucesca kako bi se nastavilo sa registracijom.

-Standardna pravila —

Direktivom su data pravila koja treba razumeti kao garantovani minimum. Ova standardna
pravila se primenjuju u tri situacije:

- Kada se strane sloze;
- Ako, u roku od 6 meseci, pregovori se ne zakljuce, zbog:
1. Nadleznog organa svake od kompanija koji odluc¢i da prihvati primenu standardnih
pravila, nastavljajuci sa registracijom;
2. SNB-a koji ne donosi odluku o suspenziji pregovora;
3. [1li ako oni ne odustanu od pregovora.



Uz sledece pojedinosti:
Postoje pojedinosti za svaki od mogucih nacina konstituisanja SE.

Iskljudenje — ¢lan 7, br.3 — drZave ¢lanice imaju moguénost da zakonom reguliSu da se
pravila u€esca, objasnjena u delu 3 ovog aneksa, naime u tacki 2, ne primenjuju.

Medutim, ovo pravilo takode treba analizirati zajedno sa onim S§ta predvida Regulativa,
Clan 12, br.3:

*’Kako bi se jedna SE registrovala u drZavi ¢lanici koja koristi ovu opciju iz Clana 7(3)
Direktive 2001/86/EC, na osnovu Clana 4. Direktive ili ¢e se zakljuditi ugovor o uée$éu
zaposlenih ili nijjedna kompanija ucesnica nece poStovati pravila uceS¢a pre registracije
jedne SE”’.

Ovo je gotovo nemoguce imaju¢i na umu razlike izmedu nacionalnih sistema i sadaSnje
strukture Evropske kompanije.
-Poverljivost-

Direktiva poStuje princip poverljivosti u pitanjima koja se u takvim uslovima prenose.

Medutim, Direktiva ostavlja prostor drzavama ¢lanicama da, prilikom transponovanja, u
posebnim slu¢ajevima i shodno ograni¢enjima i uslovima nametnutim zakonom, dozvole
nadzornom ili administrativnom organu SE ili kompaniji u€esnici na njenoj teritoriji da ne
bude u obavezi da prenese informacije koje, poStujuci objektivne kriterijjume, mogu da

blokiraju funkcionisanje SE.

Treba naglasiti Cinjenicu da u ovom slucaju imamo ’’mogucnost’’ da izazovemo gore
spomenute okolnosti.

-Zastita predstavnika zaposlenih-

Jo§ jednom se postavlja pitanje vezano za prava koja treba da uklju¢imo: beneficije,
rezultat rada poverenika ili ¢lana saveta zaposlenih.

-Primena-

Direktiva takode predvida da primena mora biti uredena zakonom o transponovanju svake
drzave Clanice.



-Standardna pravila-
Ovim se ureduju pravila za gore spomenute slucajeve.

NadleZni organ svake od kompanija uc¢esnica odlucuje da li ¢e primeniti standardna pravila
vezana za SE 1 nastaviti sa registracijom SE, i

Specijalno pregovaracko telo ne donosi odluku da obustavi pregovore
Ili da od njih odustane’”

Dodaju¢i odredeni broj minimalnih pravila:

Clanovi organa
Treba napomenuti ¢injenicu da prema standardnim pravilima nema mogucnosti da ¢lanovi
organa budu izvan kompanija ucesnica, podruznice ili zainteresovanih institucija. Ovo je
sigurno element koji treba razmotriti.

Izbor
Kako se biraju ili postavljaju ¢lanovi odredeno je nacionalnim zakonodavstvom.
Funkcionisanje
Stvorena je mogucénost da se oforme posebni komiteti kada Clanovi reprezentativnog
organa odluce da je to prikladno.

Funkcionisanje je regulisano unutraSnjim pravilima.
Pravilo je da postoji minimalno jedan sastanak godiSnje, kao Sto stoji i u Direktivi o
Evropskim savetima zaposlenih, u delu koji se bavi pitanjima vezanim za funkcionisanje

SE.

Dodeljivanje mesta naglaSava ono $to je prethodno spomenuto. Dodeljuje se jedno mesto
na deo od 10% ili na deo te vrednosti.

Informisanje i Konsultovanje

Kljucna pitanja analize reprezentativnog organa su ona vezana za SE, pitanja vezana za
podruznice ili zainteresovane institucije. Ta pitanja moraju biti transnacionalna.

Pitanja koja se razmatraju na sastancima su putem primera data u Direktivi.



Diploma ne iskljuCuje mogucénost vanrednih sastanaka, za koje mora da postoji
interesovanje zaposlenih, a narocito u slu¢aju premestaja, prenoSenja, zatvaranja institucije
ili kompanije reprezentativni organ mora uvek biti informisan i ako neSto treba hitno reSiti
on moze odluciti da se sastane.

Izabrani komitet ima pravo da se sastane, po svom zahtevu, sa nadleznim telom SE ¢iji
troSkovi mogu biti ograniceni zakonom o transponovanju na jednog eksperta, ili se moze
sastati na drugom prikladnom nivou sa menadzmentom SE koji ima ovla$¢enje da donosi
odluke kako bi se u ime radnika informisao 1 bio konsultovan o zna¢ajnim merama.

Takode je dozvoljeno ucesce eksperata, koje bira reprezentativni organ, u obuci ¢lanova
reprezentativnog tela, uz manju zaradu.

Sto se ti¢e ucesca, standardna pravila sumiraju ono $to je odredeno u samom tekstu.






-Cilj-
Ova knjiZica ima za cilj da prezentuje uproS¢enu analizu Direktive.

Kao prvo, Zeleli bismo da naglasimo da ocigledan cilj ove Direktive je pre svega da definiSe
minimum koji se primenjuje na prava o informisanju i konsultovanju u svim drZzavama ¢lanicama
EU.

Ova Direktiva sluzi za kreiranje minimalnog okvira prava i procedura vezanih za

Informisanje radnika
&
Konsultovanje

Napomena: Sto se ti¢e odnosa izmedu poslodavaca i predstavnika zaposlenih, u okviru kompanija
lociranih u razli¢itim drzavama ¢lanicama, ova Direktiva ne postavlja nikakva ograni¢enja sem
onog vezanog za broj radnika kompanije, tako da se moraju primeniti pravila ovog instrumenta,
ali i zajedniCki analizirati sa ostalim stranama prava o informisanju i konsultovanju na nivou EU.

-Pitanja-

Ova Direktiva, koja se bavi primenom prava njome zagarantovana, obuhvata pitanja vezana za
kompanije sa sediStem u svakoj drzavi €lanici, na jedan od tri na¢ina:

- informisanje o najskorijim deSavanjima i mogu¢em razvoju aktivnosti kompanije ili institucije i
njenoj ekonomskoj situaciji.

Informisanje i konsultovanje o situaciji, strukturi 1 mogu¢em razvoju zaposljavanja u kompaniji ili
instituciji i o predvidenim merama, naime u sluc¢aju problema sa zaposljavanjem.

Informisanje 1 konsultovanje o odlukama podloZnim razvoju zna¢ajnih promena na nivou radne
organizacije ili ugovora o radu, ukljuc¢uju¢i one predvidene stavovima iz broja 1 Clana 9.

Napomena: Medutim, postoji potreba da se ovde napravi jedna ispravka jer sama Direktiva ne
pokriva ova pitanja o kojima treba da se diskutuje u Evropskom savetu zaposlenih niti pokriva
proceduru informisanja 1 konsultovanja (ustanovljenu Direktivom 94/45/EC koja je transponovana
u razli¢ite unutrasSnje zakone i sada je to nova Direktiva o evropskim savetima zaposlenih
2099/38/EC).



Na ovaj nacin, privilegovano mesto u debati, zatim informisanju i konsultovanju o evropskim
pitanjima transnacionalne prirode dato je Evropskom savetu zaposlenih. Ipak, imajuci u vidu
ukljucene entitete 1 uCesnike u procesu informisanja i konsultovanja, treba se sloziti sa tim da
informisanje i konsultovanje predvideno Direktivom 2002/14/EC ukljuc¢uju pitanja o kojima
takode treba diskutovati u okviru Evropskog saveta zaposlenih. Ovo je tako jer uprkos stvaranju
specijalnih mehanizama kako bi rad Evropskih saveta zaposlenih imao efekta, ova pitanja mogu
da ukaZu na posledice na nacionalnom nivou, u okviru svake drzave Clanice.

-Ko ima pravo na informisanje i konsultovanje?-
- Predstavnici zaposlenih!
-Cija je duznost da informise i konsultuje?-
- Predstavnika kompanija, kako bi mogli da odgovaraju za svoje postupke!
-Legitimnost-

Nakon definicije slu¢ajeva koji mogu biti ukljucenti, ili su pogodni da budu cilj Direktive, treba
analizirati ko ima pravo da interveniSe u proceduri informisanja i konsultovanja. Ovu situaciju

reSava nacionalno zakonodavstvo.

Napomena: Ovo je jedno od pitanja koje izaziva najvise razmimoilaZenja jer na evropskom nivou,
1 prema nekom zakonodavstvu, predstavnici zaposlenih su sindikati, tj. poverenici, ili radnicki
odbori, 1 kada je o ovome re¢ postoje razlike od zemlje do zemlje.

Postoje situacije u kojima zbog sistema, koji su ve¢ uspostavljeni u nacionalnom zakonodavstvu,
niSta novo se ne stvara jer vec¢ postoje tela sa takvim pravima dodatim i predvidenim Direktivom
2002/14/EC; sa druge strane, postoje sistemi na osnovu kojih se prava predvidena Direktivom
dodeljuju telima koja ih do sada nisu imala, kao Sto je to slucaj sa Portugalijom. U Portugaliji u
vreme transponovanja Direktive 2002/14/EC u interni zakon poverinici su dobili prava.

Sto se ti¢e poslodavaca, prema naSem misljenju i imajuéi u vidu analizu teme, medu-rukovodstvo
ne treba da bude aktivni subjekat u prenosenju informacija i proceduri konsultovanja. Cini nam se
da je isuviSe oCigledno da u ime kompanija treba da interveniSe onaj koji odgovara za svoje
postupke.

-Vreme delovanja-

Ovo je upravo jedan od aspekata gde je neophodno jasnije planiranje. Treba naglasiti da postoje
dva momenta i dve aktivnosti koje poslodavci i zaposleni treba da iniciraju. Imamo taj prvi

momenat gde se trazi informacija i drugi momenat gde se trazi konsultacija. Bez sumnje, potrebno
je vreme da se ove dve faze istog procesa razviju, dozvoljavajuci analizu informacija i prikupljenih
podataka, potragu za reSenjima, kao i obavljenu fazu konsultovanja, nedopustajuci da se proces



isuviSe prolongira jer "razvlaCenje" procesa sigurno moZze izazvati uzasne posledice po oba
subjekta.

Ovo su dve faze procesa koje se ne mogu mesati. Svaka se mora sprovesti pre nego dode do
korisnog efekta.

Sto se ti¢e koncepta informisanja, to nikada nije bilo tema velike polemike. Isti je slucaj i sa
konsultovanjem.

Sto se ti¢e Direktive o evropskim savetima zaposlenih, faza konsultovanja i sam njen koncept su
predmet velike debate, ukljucujuéi i motiv za neke pravne aktivnosti. Danas, ovo je unapredeno
novom Direktivom o evropskim savetima zaposlenih (Recast).

Tako da postoje:

Dva momenta/dva prava:

- Informisanje & konsultovanje

Napomena: ova prava se ne pojavljuju kao stecena prava, ve¢ se zahteva da se ona primenjuju.
-Prava-

Zagarantovana prava: Informisanje & Konsultovanje

Sama Direktiva nam prezentuje definiciju oba koncepta. Medutim, ne moZe se samo iz te definicije
dobiti materijalizacija prava koja su ovim zagarantovana.

Hajde da po¢nemo od koncepta Informisanja:

Ovaj koncept nikada nije stvarao velike probleme i uvek smo ga razumeli kao prenoSenje znanja.
Mada, ova Direktiva dodaje neSto joS. Ona dodaje to da se informacije pruZaju u trenutku, na na¢in
1 sa sadrzajem koji dozvoljava predstavnicima zaposlenih da analiziraju teme 1 da se pripreme, ako
je to slucaj, za odgovarajuci ispit.

Ovo se sustinski bazira na tome da ¢emo mi nastaviti ka analizi celokupnog potencijala ovog
koncepta.

Odredivanje informacija je esencijalno. Ne samo Sto se ti¢e prenesenih podataka, ve¢ i kada se taj
prenos odvija. Cisto sa zakonodavne tacke gledista, mi moZemo da razumemo konstrukciju
predstavljenu Direktivom, neograni¢avaju¢i neophodno vreme, ve¢ ostavljaju¢i drZavama
¢lanicama da to konkretizuju.



Ipak, nezaboravljaju¢i da je neophodno imati adekvatno vreme kako bi se izvrSila analiza, i
konsultacija, dobijenih informacija.

Kada to vreme ne postoji, prema objektivnim principima treba definisati vreme koje je neophodno
za analizu dokumenata, formulisanje 1 prezentovanje misljenja o tome. Ako se donese odluka,
potrebno je vreme 1 za konsultacije.

Koncept konsultovanja. Direktiva 2002/14/EC oskudno predstavlja koncept, ali do detalja
razjaSnjava prezentovani proces. Iz tog razloga u ovoj fazi procesa oc¢ekuje se da ucesnici koji
predstavljaju kompaniju budu ljudi koji imaju stvarnu mo¢ odlucivanja. Mi upozoravamo da
argumenti tipa "nije na nama da odlucujemo i nasa odluka ne vaZzi" nisu dovoljni jer se od
kompanija zahteva, ne da bude prisutno medu-rukovodstvo ve¢ direktno odgovorni direktori koji
imaju mo¢ odlucivanja.

Svrha konsultovanja: ono treba da pokrije predmet informisanja. Medutim, ova situacija moze
dovesti do nove konfiguracije jer ako se tokom onoga §to se razume kao konsultovanje
predstavljaju nova pitanja ili nove teme, o kojima nema informacija, to ¢e dovesti do ponavljanja
¢itavog procesa.

Stoga, mi naglaSavamo 1 ciljamo na brz proces, potrebu prenoSenja svih informacija i kompletnih
podataka kako bi se pokrila sva miSljenja o datom pitanju.

U fazi konsultovanja moguce su dve aktivnosti potkrepljene misljenjima od strane predstavnika
radnika i tokom sastanka. To je razlog zbog koga je bitna pripremljena analiza sa dobrim
osnovama. Mislimo da sama analiza nije dovoljna. Neophodno je imati dostupna odgovarajuca
sredstva kako bi se ove aktivnosti ispunile.

Ne mozemo da zaboravimo da predstavnike radnika mogu pratiti eksperti, koji takode podlezu
pravilima poverljivosti.

Na poslodavcu je da prezentuje potkrepljeni odgovor. Samo nekoliko pasusa ili prostih argumenata
od strane poslodavaca nisu dovoljni pod uslovom da se razvijene aktivnosti ne smatraju pravim
konsultacijama.

Taj odgovor treba da se bazira na formalnom dokumentu. Nije dovoljno predstaviti ga tokom
sastanka.

Zavrs$ni komentar: uprkos Cinjenici da konsultovanje nije obavezujuce jer definitivno nije, ono
treba da dovede do sporazuma.

Size: predstavnici radnika imaju pravo da budu informisani, tj. da dobiju informacije i podatke
koji se ticu predvidenih pitanja. Nakon ¢ega sledi period kada treba pazljivo analizirati dobijene
informacije. Ukoliko to nameravaju, predstavnici radnika bi¢e u moguénosti da daju misljenje koje
treba analizirati imajuci u vidu princip zajednicke akcije a odbijanje iste mora biti osnovano.



- UtZivanje prava na informisanje i konsultovanje treba da ukljudi:

a) Informisanje o najskorijim deSavanjima i moguc¢em razvoju aktivnosti kompanije ili
institucije 1 njenoj ekonomskoj situaciji

b) Informisanje 1 konsultovnje o situaciji, strukturi i mogucem razvoju zaposljavanja u
kompaniji ili instituciji i o predvidenim merama, naime u slucaju pretnje po
zapoSljavanje

c) Informisanje i konsultovanje o odlukama koje mogu proizvesti znaajne promene na
nivou organizacije rada ili ugovora o radu, ukljucujuci one koje pokrivaju stavovi iz
broja 1. Clana 9
Postoje, u ovom smislu, tri grupe pitanja koje treba pokriti:

- Pitanja iz ekonomske oblasti za koju se mogu traZiti informacije (za ovu grupu pitanja
konsultovanje nije moguce)

- Pitanja o zaposljavanju (gde je moguce informisanje 1 konsultovanje)

- Pitanja o organizaciji rada 1 ugovorima o radu (gde je moguce informisanje i
konsultovanje).

Napomena: nije isklju¢ena moguénost da ove grupe pitanja ukljuc¢e informisanje i konsultovanje
o nameri da se sprovedu kolektivni tehnoloski viSkovi, otkazi, spajanja.

Uprkos proceduri informisanja i konsultovanja, sadasnja Direktiva ne isklju¢uje moguénost da
takva pitanja budu predmet informisanja i konsultovanja (Direktiva 2002/14/EC), posto se to javlja
u prethodnoj fazi donoSenja odluke.

Ponavljamo ono $to je vec reCeno: Evropski saveti zaposlenih se bave transnacionalnim pitanjima,
a to su pitanja koja vode poreklo u odredenim drZzavama c¢lanicama i imaju posledice u drugoj
drzavi clanici Evropske unije. Kada pitanje dobije transnacionalni karakter onda se o njemu
raspravlja u Evropskom savetu zaposlenih; oni koji ostaju obuhvaceni su Direktivom 2002/14/EC.

- Ko to moze da trazi? -
Institucije ¢ija je nadleZnost da interveniSu, kada se radi o informisanju i konsultovanju, razlikuju

se od drZave ¢lanice do drZave ¢lanice.

- Ko ima inicijativa? -

Sada se postavlja pitanje Cija je duZnost da razvije process informisanja i konsultovanja. Da li je
to duznost poslodavca ili predstavnika radnika?

Ako se posmatra generalno, i ¢ak bazira na komparativnom pravu, to pre svega treba da bude
obaveza poslodavca da zapoc¢ne process onda kada je u boljoj poziciji da se upozna sa situacijom
i sopstvenim namerama, uz moguc¢nost da radnici, kada smatraju da je prikladno, zatraze od
poslodavca informacije o pitanjima koja spadaju pod informisanje i konsultovanje.



Tako misle autori ovog dokumenta namenjenog da olakSa nadleZnosti:
U principu, na poslodavcu je da razvije i obezbedi informacije;
Na radnicima je da zatraZe informacije kada god misle da je to neophodno;
Na predstavnicima radnika je da zatraZe konsultacije, putem peticije;
Na poslodavcu je da da miSljenje o onome Sto su rekli predstavnici zaposlenih.
Ovaj proces predstavlja prava na informisanje 1 konsultovanje, ali ne i u¢esce!
- Gde se moze traziti informisanje i konsultovanje? -

Sve $to je ovde receno primenjuje se na mala, srednja i velika preduzeca i institucije. Medutim, ne
primenjuje se na jako mala preduzeca i mala preduzeca i institucije koje imaju manje od 20
radnika.

- Da li je moguce to pitanje regulisati ugovorom? -

Prema nasSem misljenju, ovo je jedna moguénost koju treba, bez sumnje, uzeti u obzir jer ona
obezbeduje prenosenje osnovnih principa u ovom okviru.

U stvari, kada se radi o informisanju i konsultovanju Direktiva 2002/14/EC dozvoljava socijalnim
partnerima, na razliitim nivoima, da se dogovore kako ¢e se ovo primeniti na informisanje 1
konsultovanje radnika.

Direktiva unapreduje, i priznaje, ugovore na najrazli¢itijim nivoima, kada se radi o informisanju i
konsultovanju. Takode, ona unapreduje ove ugovore kolektivnim pregovaranjem, kako na nivou
preduzeca tako 1 na granskom nivou. Ovo treba spojiti sa onim §to je regulisano u razlic¢itim
nacionalnim zakonima.

Ponavljajuci ono $§to je prethodno receno, ova Direktiva garantuje minimalne zahteve koji se u
duhu i okviru ovog instrumenta ne mogu iskljuciti, ve¢ se mogu razviti i proSiriti.

- Da li postoji moguénost da eksperti interveniSu? -
Eksperti mogu pratiti obe faze.
Napomena: Nije predvideno da troskove intervencije eksperata snose kompanije.
-Poverljivost-

Sto se tiCe poverljivosti informacija koje primaju radnici, Direktiva ovo poverava drzavama
¢lanicama koje su, medutim, primorane da postuju ograni¢enja definisana ovim instrumentom.
Informacija se moZe klasifikovati kao poverljiva samo ako ispunjava sledece uslove:



- Postuje ograni¢enja ugovorena nacionalnim zakonodavstvom, kao 1
- Postuje legitimne interese kompanije
- Informacija se mora preneti uz napomenu o njenoj poverljivosti.

Sve ove pretpostavke zajedno karakteriSu informaciju kao poverljivu, a klasifikacija odredene
informacije kao poverljive ne moZe zavisiti od slobodne volje onoga ko je prenosi.

Na koga se primenuje?

Ova poverljivost se takode primenjuje na predstavnike radnika, eksperte i treca lica. Ako ste u
mogucénosti i imate ovlaS¢enje predstavnika radnika da objavite informaciju ostatku radnika, oni
¢e takode morati da poStuju pravilo poverljivosti.

Treba dodati ograni¢enje koje se tice toga da svako informisanje i konsultovanje nece se sprovesti
ukoliko moZe, imajuci u vidu objektivne kriterijume, ozbiljno da utice na ili oSteti rad kompanije
ili institucije.

Direktiva, ipak, nalaze da drZave ¢lanice moraju obezbediti sredstva, sudska i administrativna,
kako bi se omogucila kontrola u slucajevima da poslodavac odredene informacije klasifikuje kao
poverljive ili ih ne pruza. Ovo pitanje zadaje teSkoce jer postoje velike razlike u okviru EU.

Ova poverljivost je zaStitna hipoteza poslodavaca u razvoju procesa informisanja 1 konsultovanja.
Zbog toga vazno je uspostaviti kontrolu kako bi se izbegle situacije kao §to su one u kojima
poslodavac koristi datu moguénost da sakrije odredene postupke, klasifikuju¢i ih kao poverljive.

-Sankcije-Procesi -

Ova Direktiva drzavama ¢lanicama ostavlja slobodan prostor za primenu sankcija kako bi usvojile
mere kojima se garantuje delotvornost Direktive.

-Odnos unutrasnjih normi-
Ova Direktiva jasno nalaZe da process koji je ovde utemeljen ne nanosi Stetu:

Procesu Informisanja 1 Konsultovanja, u okviru Direktive 94/45/EC na kojoj su utemeljeni
Evropski saveti zaposlenih a sada i u okviru nove Direktive 2009/38/EC.

Procesu Informisanja i Konsultovanja ustanovljenom Direktivom 98/59/EC o kolektivnim
tehnoloSkim viSkovima. Izgleda veoma jasno da, u sluc¢aju kolektivnih tehnoloskih viskova, u
okviru Direktive 2002/14/EC postoji obaveza da se Cak i pre nego Sto do toga dode obavi proces
informisanja i1 konsultovanja, Sto je ustanovljeno pravima na informisanje i konsultovanje iz ove
Direktive.



Postoje dva jasna i razli¢ita momenta: proces informisanja i konsultovanja (pre razvoja kolektivnih
tehnoloskih viskova) i proces informisanja i konsultovanja koji je ve¢ razvijen u fazi koja sledi, to
jest, kada se sprovodi namera o tehnoloskim viSkovima (ovaj proces je razvijen u okviru Direktive
98/59/EC). Imamo dva razli¢ita momenta, dve razli¢ite faze koje se medusobno ne iskljucuju.

Ovu Direktivu ipak ne treba meSati sa procesom informisanja i konsultovanja koji se odvija u
procesu transfera kompanija. Drugim re¢ima, predstavljeni argumenti za kolektivne tehnoloSke
viSkove se isto tako traze i1 za transfer kompanija. U oba slucaja treba delovati pre nego Sto se
donese odluka.






Kao §to je sasvim jasno iz preambule, ova Direktiva ima za cilj da olakSa prekograni¢na spajanja
kompanija sa ograni¢enom odgovornos$cu i sacuva potencijal jednog trzista.

Kao $to to i ukazuje sama Direktiva, ¢ija analiza sada poc€inje, cilj je da se olakSa i unapredi
prekograni¢no spajanje kompanija sa ograni¢enom odgovornoscu iz razli€itih drZzava cClanica
olakSavajuci proceduru.

Kako bi se olakSalo prekograni¢no spajanje, treba predvideti, ukoliko Direktiva ne nalaZe
drugacije, da svaka kompanija koja ucestvuje u prekograni¢nom spajanju, i svaka tre¢a ukljucena
strana, poStuje odredbe i formalnosti nacionalnog zakona koji se primenjuje u slucaju nacionalnog
spajanja.

Nijedna od odredbi i formalnosti nacionalnog zakona, na koje se upucuje u ovoj Direktivi, ne treba
da uvede ogranic¢enja na slobodu institucije ili na slobodno kretanje kapitala, osim gde se ovo moze
opravdati zakonima zasnovanim na presedanima i zahtevima opSteg interesovanja a obe stavke su
neophodne i proporcionalne ispunjavanju takvih vaznih zahteva.

Kako bi se dostigao ovaj cilj, ovo se mora bazirati na zajedniCkom projektu spajanja, sa istim
uslovima za svaku od kompanija ukljucenih u taj projekat, tj. imaju¢i minimalni sadraZaj tog
projekta. Tokom tog procesa, o istim uslovima prekogranicnog spajanja 1 zavrSetku
prekograni¢nog spajanja treba informisati svaku kompanija koja se spaja sa nekom drugom putem
upisivanja u adekvatan javni registar, ali pre nego Sto se napravi izvestaj o projektu spajanja.
Zajednicki uslovi prekograni¢nog spajanja treba da budu odobreni na generalnom sastanku svake
od ovih kompanija.

Kako bi se olakSala prekograni¢na spajanja, treba obezbediti da kontrolu zavrSetka i legalnosti
procesa odlucivanja u svakoj kompaniji koja se spaja sprovode nacionalne vlasti koje su nadlezne
za te kompanije, dok kontrolu zavrSetka i1 legalnosti prekograni¢nog spajanja treba da sprovode
nacionalne vlasti nadlezne za kompaniju koja ¢e nastati kao rezultat prekograni¢nog spajanja. Te
vlasti mogu biti sud, javni beleznik ili bilo koja druga nadlezna vlast koju imenuje doti¢na drZzava
Clanica. Nacionalno zakonodavtsvo koje odreduje datum kada ¢e prekogranicno spajanje stupiti
na snagu, a to je zakon kome podleZe kompanija koja ¢e nastati kao rezultat prekograni¢nog
spajanja, takode treba precizirati.

Kako bi se zastitili interesi ¢lanova 1 ostalih, pravno dejstvo prekograni¢nog spajanja, koje pravi
razliku izmedu toga da li je kompanija nastala iz spajanja - prisvojena kompanija ili nova
kompanija, treba precizirati. U interesu pravne sigurnosti, nakon datuma kada prekograni¢no
spajanje stupa na snagu vise nije moguce proglasiti spajanje nevazecim.

Sem prava na ucesce ostala prava zaposlenih treba da ostanu podloZna nacionalnim odredbama na
koje upucuje Direktiva Saveta 98/59/EC od 20.jula 1998 o kolektivnim tehnoloSkim viskovima,
Direktiva Saveta 2001/23/EC od 12. marta 2001 o za$titi prava zaposlenih u slucaju transfera
preduzeca, firmi ili delova preduzeca ili firmi, Direktiva 2002/14/EC Evropskog parlamenta i



Saveta od 11.marta 2002 koja uspostavlja okvir za informisanje i konsultovanje zaposlenih u
Evropskoj zajednici i Direktiva Saveta 2009/38/EC o formiranju evropskih saveta zaposlenih ili
proceduri informisanja 1 konsultovanja zaposlenih u preduze¢ima na nivou zajednice i grupama
preduzeca na nivou zajednice.

INFORMISANIJE I KONSULTOVANIJE

Direktiva ne otklanja primenu preostalih Direktiva o informisanju i konsultovanju zaposlenih u
nekoliko prilika, pokuSavaju¢i da garantuje ucesS¢e zaposlenih, i u tu svrhu treba ih usaglasiti
imajudi u vidu sledece:

Direktiva 2002/14/EC — Direktiva o informisanju i konsultovanju na nacionalnom nivou —
zaposleni, 1 njihovi predstavnici, prema nacionalnom zakonu, treba da budu obaveSteni
konsultovani pre nego Sto se donese odluka o spajanju, kako je to navedeno u Direktivi ili
nacionalnom zakonu, a kona¢no do transponovanja Direktive moZe i da ne dode jer su
informisanje i konsultovanje u velikoj meri obavljeni u drzavi ¢lanici. Na ovaj nacin ciljna grupa
Direktive je informisana i konsultovana kako bi dala svoje misljenje i kako bi ono bilo uzeto u
obzir, ako je to slucaj.

Direktiva 2009/38/EC — Direktiva uspostavlja evropske savete zaposlenih ili Proceduru u
preduze¢ima na nivou zajednice i grupama preduzeca na nivou zajednice radi informisanja i
konsultovanja zaposlenih. Ovu Direktivu treba primenjivati na prekograni¢ne aktivnosti, tj. na
aktivnosti koje utiCu na viSe od jedne drzave Clanice u okviru EU. U ovim sluajevima
uspostavljeno telo treba da bude informisano i konsultovano (obi¢no od strane evropskog saveta
zaposlenih).

Direktiva 2001/23/EC — Direktiva o za$titi prava zaposlenih u sluc¢aju transfera preduzeca, firmi
ili delova preduze¢a ili firmi. Ova Direktiva pretpostavlja razvoj procesa informisanja i
konsultovanja tako da Stiti odrZzavanje prava zaposlenih u slu¢aju spajanja.

Direktiva 2001/86/EC — Direktiva dopunjuje Statut Evropske kompanije u pogledu na ukljucenje
zaposlenih. Direktiva koju analiziramo u ovom poslu, uz adaptaciju Direktivi 2001/86/EC, stiti
uceSc¢e zaposlenih u procesu spajanja.

Direktiva 2005/56/EC — korak po korak
- Primena-

Vazeca Direktiva se primenjuje na spajanje kompanija sa ograni¢enom odgovornoscu i to u skladu
sa zakonom date drZave Clanice. To se deSava kada se barem dve od ovih kompanija rukovode
zakonima razli€itih drzava €lanica a sediSte, centralna uprava, im se nalazi u Zajednici, u daljem
tekstu:namenjeno za:

"Prekograni¢na spajanja"



Inicijalni faktori ili zahtevi koji su odlucujuéi za primenu ove Direktive:
Objektivan element:

- Kompanije koje nastaju spajanjem moraju biti formirane kao kompanije sa ograni¢enom
odgovornoscu u drzavi ¢lanici gde je kompanija locirana;

- One moraju imati registrovanu kancelariju, centralnu upravu ili preduzeée u okviru
teritorije EU;

- Moraju ukljuciti barem dve ovakve kompanije koje poStuju zakone razlicitih drzava
¢lanica.

A §ta se podrazumeva pod kompanijom sa ogranicenom odgovornos¢u?

a) Jedna od kompanija spomenutih u Clanu 1. Direktive 68/151/CEE

b) ali takode:

- Kompanija sa podeljenim kapitalom;

- Sa pravnim licem;

- Poseduju¢i odvojena sredstva koja sama po sebi sluze da se pokriju dugovanja;

- Postujuci nacionalni zakon koji daje garancije date Direktivom 68/151/EEC, za zastitu interesa
¢lanova i ostalih.

Sta se podrazumeva pod spajanjem?
Inkorporacija

"Jedna ili viSe kompanija, prilikom ukidanja ali ne i likvidiranja, transferiSe sva svoja sredstva i
dugovanja u kompaniju koju one formiraju - novu kompaniju, razmenjujuéi vrednosne papire ili
deonice koje predstavljaju kapital te nove kompanije 1, ako je primenljivo, uplatu u keSu koja ne
prevazilazi 10% od nominalne vrednosti, ili u odsustvu nominalne vrednosti uzima se vrednost tih
vrednosnih papira ili deonica".

Spajanje inkorporacijom znaci da ¢e postojeca kompanija "inkorporirati" jednu ili viSe kompanija
koje ve¢ postoje. Ove potonje ¢e nestati i na kraju ¢e ostati samo jedna kompanija nastala
spajanjem viSe njih.

Konstituisanje nove kompanije

"Dve ili viSe kompanija,prilikom ukidanja ali ne i likvidiranja, transferiSu sva svoja sredstva i
dugovanja u kompaniju koju one formiraju - novu kompaniju, razmenjujuéi vrednosne papire ili
deonice koje predstavljaju kapital te nove kompanije i, ako je primenljivo, uplatu u keSu koja ne



prevazilazi 10% od nominalne vrednosti, ili u odsustvu nominalne vrednosti uzima se vrednost tih
vrednosnih papira ili deonica".

U ovom slucaju nastaje novi entitet, sastavljen od sredstava i dugovanja kompanija koje ga Cine.
A te druge kompanije se ukidaju ali ne i likvidiraju.

Transfer

"Kompanija, prilikom ukidanja ali ne i likvidiranja, transferiSe sva svoja sredstva i dugovanja u
kompaniju koja zadrZava sve vrednosne papire 1 deonice predstavljajuci njen kapital".

Radi se o transferu jedne kompanije u drugu (vlasnik svih vrednosnih papira, deonica koje
predstavljaju kapital). Kompanija, koja se ukida ali ne i likvidira $alje svoja sredstva i dugovanja
kompaniji koju odredujemo kao "dominantnu kompaniju".

Napomena:

Ocigledno je da vaZzeca Direktiva samo dozvoljava konstituisanje kompanije spajanjem,
inkorporacijom 1ili uspostavljanjem nove kompanije jer uplata u keSu ne prelazi 10% nominalne
vrednosti ili, u odsustvu nominalne vrednosti, ne prelazi vrednost vrednosnih papira ili deonica
kompanije nastale spajanjem. Direktiva takode ¢uva pravilo kojim dozvoljava da ta vrednost prede
granicu u slucaju da zakonodavstvo drzave Clanice dozvoljava placanje tog iznosa u keSu. A ovo
se odnosi na sluajeve gde je nominalna vrednost veca od 10% ili u nedostatku nominalne
vrednosti uzima se vrednost deonica ili vrednosnih papira koji predstavljaju kapital
prekograni¢nog spajanja. U ovim slucajevima, vazeca Direktiva se primenjuje.

Ako smo do sada pricali o slu¢ajevima gde se Direktiva primenjuje, spomenu¢emo slucajeve gde
se primena iskljucuje.

Prvi izuzetak se odnosi na mogucénost da drZave ¢lanice odluce da ne primene Direktivu:

- Prekograni¢na spajanja koja ukljuc¢uju kooperativno drustvo ¢ak 1 u slucajevima gde bi ono
potpalo pod definiciju kompanije sa ograni¢enom odgovornoscu;

- Takode, vaze¢a Direktiva se ne primenjuje na prekograni¢na spajanja koja uklju¢uju kompanije
¢iji je cilj kolektivna investicija javnog kapitala, $to funkcionise po principu Sirenja rizika i jedinica
koje su na zahtev akcionara ponovo kupljene ili povracene, direktno ili indirektno, iz sredstava
kompanije. Aktivnost takve kompanije da obezbedi berzansku vrednost svojih jedinica, koja se ne
razlikuje znaCajno od neto vrednosti sredstava, bie ekvivalentna takvoj ponovnoj kupovini ili

povracaju.
Koji su uslovi, ¢ije odobrenje je neophodno, kako bi prekograni¢no spajanje bilo moguce?

UkljuCene kompanije moraju zadovoljavati uslove koncepta "kompanije sa ograni¢enom
odgovornoscéu";



Treba da postoji volja da se integriSe projekat spajanja;

Treba da postoji nacionalni zakon doti¢ne drzave ¢lanice prema kome kompanije mogu da
se spajaju. Nacionalni zakon svake drzave ¢lanice, u kojoj je svaka kompanija locirana, odreduje
odredbe i formalnosti koje treba poStovati (naime, Sto se ti¢e procesa donoSenja odluke o spajanju,
zaStite kreditora kompanija koje se spajaju, vlasnika obveznica i vlasnika vrednosnih papira ili
deonica, kao 1 zaposlenih — pored onih koje se tiCu prava ucesca, u okviru uslova same Direktive).

Napomena: DrZzava mozZe omogucditi nacionalnim vlastima da se usprotive datom internom
spajanju na osnovu interesa javnosti koji se takode primenjuje na prekograni¢no spajanje.

Procedura
Projekat

Prvi korak je elaboracija menadZmenta ili administrativnog tela svake od kompanija koja
ulestvuje u spajanju, predloga projekta za prekograni¢no spajanje. Ovaj zajednicki projekat
ukljucuje barem:

- Formu, ime 1 registrovanu kancelariju kompanija koje se spajaju i onih koje nastaju iz
prekograni¢nog spajanja;

- Odnos koji je primenljiv na razmenu vrednosnih papira ili deonica predstavljajuci kapital
kompanije i1 iznos svake uplate u kesu;

- Uslove za dodelu vrednosnih papira ili deonica predstavljajuci kapital kompanije nastale
iz prekograni¢nog spajanja;

- Moguce reperkusije prekograni¢nog spajanja na zaposljavanje;

- Datum od kada ¢e vlasnici vrednosnih papira ili deonica imati pravo na udeo u profitu i sve
druge posebne uslove koji uticu na to ovlaséenje;

- Datum od kada ¢e transakcije kompanija koje se spajaju biti tretirane u svrhu
racunovodstva kompanije nastale prekograni¢nim spajanjem;

- Prava koja kompanija nastala prekograni¢nim spajanjem daje ¢lanovima koji uZivaju
specijalna prava ili vlasnicima vrednosnih papira a ne samo deonica (predstavljajuci kapital
kompanije),ili predloZene mere u vezi sa njima;

- Sve posebne prednosti date ekspertima koji ispituju uslove prekograni¢nog spajanja ili
¢lanovima administracije, menadZmenta, nadzornih ili kontrolnih tela kompanija koje se
spajaju;

- Statut kompanije nastale prekograni¢nim spajanjem;

- Gde je to prikladno, odreduju se informacije o procedurama po kojima se zaposleni
ukljucuju u definiliju prava na ucesc¢e u kompaniji nastaloj prekograni¢nim spajanjem;

- Informacije o evaluaciji sredstava i dugovanja koji se prebacuju u kompaniju nastalu
prekograni¢nim spajanjem;

- Datume raCuna kompanija, koje se spajaju, koriS¢enih za uspostavljanje uslova
prekograni¢nog spajanja.



Publikacija

Zajednicki predloZeni uslovi prekograni¢nog spajanja se objavljuju na nacin propisan
zakonom svake drzave ¢lanice a u skladu sa svakom od kompanija koja se spaja, i to barem
meseca dana pre nego Sto se odrzi generalni sastanak na kome ¢e se o tome odluditi.

U sluzbenom glasniku drZava ¢lanica takode treba objaviti gde su locirane razli¢ite kompanije koje
se spajaju, a narocito sledece:
- tip, ime 1 registrovanu kan'elariju svake kompanije koja se spaja;
- registar i broj pod kojim je kompanija zavedena u registru;
- organizaciju prema kojoj kreditori ili bilo koja druga manjina u kompanijama uZivaju
prava i adresa na kojoj se besplatno mogu saznati informacije o ovoj organizaciji.

Izvestaj

Isto tako menadzment ili administrativni organ svake od kompanija koja se spaja sastavlja izvestaj
sa ciljem da ¢lanovi objasne i opravdaju pravne i ekonomske aspekte prekograni¢nog spajanja i
objasne implikacije prekogranicnog spajanja za ¢lanove, kreditore i zaposlene. Nezavisni eksperti
koji mogu biti fizicka lica ili pravna lica rade na ovom izvestaju.

Jedan ili viSe eksperata, imenovanih u ovu svrhu na zajednicki zahtev kompanija a od strane pravne
ili administrativne vlasti u drzavi ¢lanici jedne od kompanija koja se spaja ili kompanije nastale
prekograni¢nim spajanjem ili na zahtev odobren od strane tih vlasti, moZe da ispita zajednicke
predloZene uslove prekograni¢nog spajanja 1 sastavi pisani izvestaj za sve ¢lanove.

Kompanije koje se spajaju ekspertima pruzaju informacije koje smatraju neophodnim za rad na
izvestaju.

Ni ispitivanje zajedni¢kih predloZenih uslova prekograni¢nog spajanja od strane eksperata ni
izvestaj eksperata se nece traziti ako se svi ¢lanovi svake od kompanija ukljucenih u prekograni¢no
spajanje tako dogovore.

Odobravanje projekta
U slucaju da ova mogucénost nije koriS¢ena, izvestaj je dostupan ¢lanovima i predstavnicima
zaposlenih ili, tamo gde nema takvih predstavnika, samim zaposlenima, ne kasnije od mesec dana

pre datuma generalnog sastanka na kome ¢e se odluciti o zajednickom odobrenju projekta.

Treba da spomenemo da ¢e izveStaj biti dostupan samim zaposlenima ako kojim sluCajem
predstavnici zaposlenih ne postoje. Sto se ti¢e ovog aspekta, mislimo da je vaZno ne zaboraviti



prilagodavanje vazece Direktive Direktivama 2002/14/EC i1 2009/38/EC, u onom delu koji se tice
svake kompanije posebno, i procesima informisanja i konsultovanja navedenih u uslovima
naznacenim normativnim instrumentima.

U slucaju da postoji misljenje predstavnika zaposlenih, a menadZment ili administrativni organ
jedne od kompanija koja se spaja ga je primio i ako je ono predstavljeno u skladu sa doti¢nim
nacionalnim zakonom, misljenje treba pridodati sastavljenom izveStaju.

Na generalnom sastanku svake od kompanija koja se spaja odlucuje se o odobravanju predloZenih
uslova za prekograni¢no spajanje. Medutim, moZe se saCuvati pravo na implementaciju
prekograni¢nog spajanja uslovljenog brzom ratifikacijom uslova vezanih za ucesc¢e zaposlenih u
kompaniji nastaloj prekograni¢nim spajanjem.

Zakoni drZave Clanice ne treba da zahtevaju odobrenje za spajanje od strane generalnog sastanka
prisvajajuc¢e kompanije kada god, kao druStveni organ, imaju mo¢ da obaveZu kompaniju, jer to
utiCe na to da se trece strane ne mogu usprotiviti svakoj neregularnosti koja se dogodi, osim ako
kompanija dokaze da su trece strane bile svesne neregularnosti.

Kontrola legalnosti

Uzimajuéi u obzir svaku kompaniju koja se spaja:

U svakoj drzavi €lanici doti¢ne vlasti izdaju, bez odlaganja, svakoj kompaniji koja se spaja a
podloZna je nacionalnom zakonu drZave, sertifikat kojim se testira zavrSetak aktivnosti i
formalnosti pred samo spajanje.

Medutim, pre toga, svaka drzava ¢lanica odreduje sud, javnog beleznika ili drugu nadleznu vlast
kako bi se izvrsila kontrola legalnosti prekograni¢nog spajanja kada se radi o tom delu procedure
koji se tice svake kompanije podloZzne svom nacionalnom zakonu. Ovaj organ vlasti, narocito,
treba da obezbedi da sve kompanije u procesu spajanja odobre zajednicke predloZene uslove
prekograni¢nog spajanja i gde je to prikladno da ucesc¢e zaposlenih bude odredeno onako kako je
to u vazecoj Direktivi.

Uzmajucdi u obzir zakljuc¢ak spajanja:

Jos jednom, svaka drZava €lanica odreduje sud, javnog beleznika ili drugu nadleznu vlast kako bi
se izvrSila kontrola legalnosti prekograni¢nog spajanja kada se radi o tom delu procedure koji se
tice zavrSetka prekograni¢nog spajanja i, tamo gde je to prikladno, formiranja nove kompanije
nastale iz prekograni¢nog spajanja gde je kompanija, nastala na taj nacin, podredena nacionalnom
zakonu.



Svaka kompanija koja se spaja podnosi nadleZznim vlastima sertifikat, gore spomenut, u roku od
Sest meseci od izdavanja zajedno sa zajedniCkim predloZenim uslovima prekograni¢énog spajanja,
odobrenog od strane generalne skupstine doti¢ne kompanije.

Tek nakon §to spajanje stupi na snagu. Zakon drZave ¢lanice, kome je podredena kompanija nastala
prekograni¢nim spajanjem, odreduje datum kada prekograni¢no spajanje stupa na snagu.

Publicitet
Svaka kompanija koja se spaja podnosi izvestaj u javni registar u skladu sa zakonom drzave ¢lanice
kome je kompanija podredena. Svaki zakon drzava clanica, ¢ijoj su jurisdikciji kompanije
podredene, odreduje, imajuci u vidu teritoriju te drzave, kada ¢e u javnom registru u koji svaka od

kompanija podnosi dokumenta objaviti da je prekograni¢no spajanje zavrSeno.

Sto se ti¢e kompanije nastale iz prekograni¢nog spajanja, ona se registruje u skladu sa nacionalnim
zakonom drzave Clanice kome je kompanija podredena.

Registar za registrovanje kompanije nastale prekograni¢nim spajanjem obavestava, bez odlaganja,
registar u koji svaka od kompanija podnosi dokumenta da je prekograni¢no spajanje obavljeno.

Brisanje stare registracije, ako je to primenljivo, stupa na snagu pri prijemu obaveStenja, ali ne pre
toga.

Posledice prekograni¢nog spajanja

Prekograni¢no spajanje sprovedeno inkorporacijom ili transferom, a od datuma kada stupa na
snagu:

d) Sva sredstva i dugovanja kompanije se transferiSu u prisvajaju¢u kompaniju;
e) Clanovi kompanije koja se prisvaja postaju ¢lanovi prisvajajuée kompanije;
f) Kompanija koja se prisvaja prestaje da postoji.

U slu¢ajevima prekograni¢nog spajanja koje se sprovodi po statutu nove kompanije imace,
i to od datuma kada stupi na snagu, sledece posledice:

A. Sva sredstva i dugovanja kompanija se transferiSu u novu kompaniju;
B. Svi ¢lanovi kompanija postaju ¢lanovi nove kompanije;
C. Kompanije koje se spajaju prestaju da postoje.



Prava i obaveze kompanija, koje su nastale iz ugovora o radu ili odnosa na radu a postoje i
na dan kada prekograni¢no spajanje stupa na snagu, i iz razloga Sto se odvija to spajanje,
transferiSu se u novonastalu kompaniju dana kada prekograni¢no spajanje stupi na snagu.

Ovde postoji odredena paralela sa prethodnim normativnim instrumentima, ¢iji je cilj kao i u
vaze¢oj Direktivi da obezbede poStovanje prava zaposlenih, tj. poStovanje vaZec¢ih uslova iz
njihovih ugovora o radu i odnosa na radu, Sto ¢e se transferisati u kompaniju nastalu
prekograni¢nim spajanjem.

Ucesée zaposlenih

Kompanija nastala prekograni¢nim spajanjem moZe biti registrovana samo ako dode do sporazuma
o uslovima uc¢eSc¢a zaposlenih, ili ako relevantni organi kompanija koje se spajaju odluce, ¢ak i bez
prethodno obavljenih pregovora, da postuju standardna pravila ucesc¢a, ili ako se zavrsi proces
pregovora a sporazum se ne postigne, ili ako nijedna od kompanija nije bila regulisana pravilima
uceSca pre registracije kompanije nastale prekograni¢nim spajanjem.

Statut novonastale kompanije ne moZze, ni na koji nacin, postojati sa onim $to je dogovoreno o
ucescu zaposlenih.

Kako bismo znali koji se zakon primenjuje, ili ¢ak da li ¢e novonastala kompanija imati, ili nece,
regulisano uceS¢e zaposlenih, treba posmatrati odredene zahteve, sli€no onome $to se desava sa
pravom ucesc¢a opisanim u Direktivi o Evropskoj kompaniji.

Prema uslovima iz Clana 16. vaZece Direktive, pravilo koje se primenjuje ukljucuje podredivanje
novonastale kompanije odredbama uces$¢a zaposlenih iz doti¢ne registrovane kancelarije u drzavi
¢lanici.

Medutim, to se ne primenjuje, ako:

- Barem jedna od kompanija, Sest meseci pre objavljivanja predloZenih uslova
prekograni¢nog spajanja, ima prosecan broj zaposlenih koji prelazi 500 i funkcioniSe po
sistemu ucesca zaposlenih, $to znaci da je ovo kapacitet koji telo za zastupanje zaposlenih
1/1li sami predstavnici koriste kako bi uticali na aktivnosti kompanije putem:

1. Prava da biraju ili imenuju neke od ¢lanova nadzornog ili administrativnog organa; ili
2. Pravada preporuce i/ili se suprotstave imenovanju nekih ili svih ¢lanova nadzornog ili
administrativnog organa kompanije.

- Ako nacionalni zakon koji se primenjuje na novonastalu kompaniju:

- Obezbeduje barem isti nivo uc¢esc¢a zaposlenih koji postoji u relevantnim kompanijama koje
se spajaju, Sto se meri na osnovu proporcije predstavnika zaposlenih medu ¢lanovima



administrativnog ili nadzornog organa ili njihovih komiteta ili menadZzmenta koji pokriva
profitne jedinice kompanije koje su podloZne zastupanju, ili

- Obezbeduje da zaposleni u odeljenjima novonastale kompanije, koji se nalaze u drugim
drzavama clanicama, imaju isto pravo na uceS¢e kao i zaposleni u drzavi Clanici gde
novonastala kompanija ima svoju registrovanu kancelariju.

Barem prividno postoji pokusaj da se zastiti pravo na uceSce i njegov eventualni gubitak.

Na izuzetke se primenjuju pravila drzava ¢lanica i takode, iako postoje neophodne adaptacije, neka
od pravila iz Regulative o Evropskoj kompaniji i iz Direktive 2001/86/EC koja reguliSe ucesce
zaposlenih u Evropskoj kompaniji.

Statut i sastav specijalnog pregovarackog tela

U tom smislu konstituiSe se specijalna pregovaracka grupa, oznacena kao specijalno pregovaracko
telo koje vodi pregovore sa poslodavcima o pravu ucesca zaposlenih.

Kada se ulazi u projekat prekograni¢nog spajanja, menadZment ili administrativni organi
kompanija koje se spajaju daju informacije o identitetu kompanija i broju zaposlenih, kako bi se
zapoceli pregovori da predstavnicima zaposlenih tih kompanija o u¢e$¢u zaposlenih i pravu na
uceSce u okviru kompanije nastale prekograni¢nim spajanjem.

U tom cilju, i u slucaju da su relevantni organi kompanija izabrali, i to bez prethodno obavljenih
pregovora, da budu direktno podvrgnuti standardnim pravilima ucesc¢a, konstituiSe se specijalno
pregovaracko telo, u daljem tekstu SNB.

Ovo SNB, konstituiSuci reprezentativnu specijalnu pregovaracku grupu zaposlenih iz kompanija,
bi¢e oformljeno prema pravilu: ’Svaka uklju¢ena zemlja treba da ima svog predstavnika”,
kako bi se obezbedilo da ti ¢lanovi budu izabrani ili odredeni u proporciji sa brojem zaposlenih u
kompaniji iz svake drzave Clanice, ¢ime se svakoj drzavi Clanici dodeljuje jedno mesto za svaki
deo od 10%, ili deo ove vrednosti, od ukupnog broja zaposlenih u kompanijama u svim drzavama
¢lanicama.

Treba obezbediti da ima onoliko dodatnih ¢lanova za svaku drzavu ¢lanicu koliko je neophodno
da bi SNB ukljucilo, barem, jednog ¢lana koji predstavlja svaku kompaniju koja ima zaposlene u
toj drzavi Clanici jer broj dodatnih ¢lanova nije ve¢i od 20% od ukupnog broja odredenih ¢lanova
i treba obezbediti, $to proizilazi iz ovoga, da u SNB-u nema duplog zastupanja zaposlenih.

Od ovog principa polazi Direktiva, u ovom konkretnom sluc¢aju, 1 postavlja nekoliko ograni¢enja.



U slucaju spajanja, dodaje se i zahtev da sve kompanije moraju biti zastupljene. U ovom smislu
Direktiva uspostavlja resurs za dodatne ¢lanove.

Kao §to je i naglaseno, svakoj kompaniji treba dodeliti po jedno mesto ukoliko ta kompanija nije
predstavljena na kraju prve aktivnosti. Medutim, Direktiva daje i ograni¢enja ovog pravila, $to
znaci da broj dodatnih mesta ne moZze da prede 20%.

Izbori

DrZave Clanice odreduju nacin biranja, ili imenovanja, ¢lanova SNB-a koji se biraju ili imenuju na
svojoj teritoriji i takode preduzima neophodne mere kako bi obezbedile da, kada god je moguce,
medu ¢lanovima grupe bude barem jedan predstavnik svake kompanije koja ima zaposlene na
teritoriji drZzave Clanice.

Zakoni drzava clanica mogu da obezbede da, medu c¢lanovima grupe, bude jednak broj
predstavnika sindikata, bez obzira da li su zaposleni u jednoj od kompanija, ili doticnom
preduzecu.

DrZave Clanice ¢e obezbediti da zaposleni u kompanijama, ili preduze¢ima, gde nema predstavnika
zaposlenih iz nekih ¢udnih razloga, imaju pravo da biraju ili imenuju ¢lanove SNB-a.

Pisanim sporazumom izmedu SNB-a i nadleznih organa kompanija odreduje se kakvo ¢e biti
uceSc¢e zaposlenih u okviru kompanije nastale prekograni¢nim spajanjem.

Uslovi

SNB donosi odluke na osnovu veéine koja predstavlja veéinu zaposlenih a svaki ¢lan ima
pravo na jedan glas. Tu postoji i novina koja se tice onoga Sto je prethodno uspostavljeno
zakonom. U ovom slucaju, pored glasova koji se broje, postoji potreba da se verifikuje znacenje
glasa predstavnika, $to na neki na¢in moZe da ogranici slobodu glasanja.

Izuzeci: SNB ima pravo da odluci, ve¢inom od dve tre¢ine svojih ¢lanova koji predstavljaju barem
dve tre¢ine zaposlenih, ukljucujuci glasove ¢lanova koji predstavljaju zaposlene iz barem dve
razliite drZave Clanice, da ne otvori pregovore ili da okonca pregovore koji su ve¢ otvoreni.

Ako rezultat pregovora vodi do ograni¢avanja proporcije predstavnika zaposlenih u
administrativnom organu novonastale kompanije, potrebna je ve¢ina od dve tre¢ine clanova SNB-
a koji predstavljaju barem dve tre¢ine zaposlenih, ukljucujuéi glasove zaposlenih iz minimalno
dve drZave Clanice ako uceSce pokriva barem 33% od ukupnog broja zaposlenih u kompanijama.



Postoji ogranicenje prava na uceSc¢e ako se proporcija ¢lanova u organima novonastale kompanije
razume kao pravo biranja ili odredivanja nekih od ¢lanova nadzornog ili administrativnog organa,
ili kao pravo imenovanja i/ili odbijanja da se odrede neki ili svi ¢lanovi nadzornog ili
administrativnog organa kompanije, $to je inferiorno u odnosu na najveéu proporciju u
kompanijama.

Ako se, nakon pregovora, primenjuju standardna pravila ucesc¢a, uprkos ovim pravilima, drzave
Clanice mogu da odluce da ograniCe proporciju predstavnika zaposlenih u administrativnom
organu novonastale kompanije. Medutim, ako u jednoj od kompanija predstavnici zaposlenih ¢ine
barem jednu tre¢inu administrativnog ili nadzornog odbora, moZe da se desi da ograni¢enje nikada
ne rezultira proporcijom predstavnika zaposlenih u administrativnom organu koja je manja od
jedne trecine.

Funkcionisanje

SNB moZe traZiti podrS8ku eksperata koje samo izabere, na primer, predstavnike odredenih
sindikalnih organizacija na nivou zajednice. Ovi eksperti mogu biti prisutni na pregovorima, gde
im je na zahtev SNB-a zadatak da konsultuju, ako je neophodno da se unapredi koherentnost i
kompatibilnost na nivou Zajednice. SNB moze da odluc¢i da informiSe predstavnike odredenih
spoljnih organizacija, ukljucuju¢i sindikalne organizacije sa pocetka pregovora.

TroSkove vezane za funkcionisanje SNB-a i, uopSte pregovore, pokrivaju kompanije, kako bi SNB
mogao da ispuni svoju misiju (drzave Clanice mogu da ograniCe placanje troSkova na jednog
eksperta).

Poverljivost

DrZave Clanice nalazu da ¢lanovi SNB-a, reprezentativnog organa, kao i eksperti koji im pomazu,
nemaju ovlas¢enje da tre¢im licima otkriju informacije koje su poverljive.

Ova obaveza se primenjuje bez obzira na mesto gde se te osobe nalaze, a ¢ak i kada im se zavrSe
mandati.

Svaka drzava clanica nalaze da, u posebnim uslovima 1 prema uslovima i1 ograni¢enjima
nametnutim od strane zakona, nadzorni ili administrativni organ ne treba da prenosi informacije
koje po svojoj prirodi 1 objektivnim kriterijumima mogu ozbiljno kociti aktivnosti kompanije.

Sporazum
Pregovori zapoc€inju ¢im se uspostavi SNB i nastavljaju se tokom narednih Sest meseci. Ovaj

period se moZe produZiti, ako se strane sloZe oko toga, od Sest meseci do godinu dana ukupno,
pocev od osnivanja SNB-a.



Izuzetak: relevantni organi kompanija imaju pravo da bez prethodno obavljenih pregovora budu
direktno podvrgnuti standardnim pravilima uée§¢a naznaéenim u Clanu 16, paragrafa 3(h), kao $to
se to navodi u zakonodavstvu drZave Clanice u kojoj ¢e novonastala kompanija imati svoju
registrovanu kancelariju, i da poStuju ta pravila od dana kada je izvrSena registracija.

Nadlezni organi kompanija i SNB treba da pregovaraju u duhu saradnje kako bi dostigli sporazum
0 uceS¢u zaposlenih u novonastaloj kompaniji.

Postignuti sporazum odreduje opseg svoje primene.

Ako tokom pregovora strane odluce da potpiSu sporazum o ucescu, njegovi osnovni elementi treba
da ukljuce, ako je to slucaj, broj ¢lanova administrativnog ili nadzornog organa novonastale
kompanije kako bi zaposleni imali pravo da biraju, imenuju, preporucuju ili odbacuju procedure
prema kojima se ¢lanovi biraju, imenuju ili odbacuju od strane zaposlenih, a ovo se odnosi i na
njihova prava.

Sporazum takode ukljucuje datum stupanja na snagu i njegovo vazenje, sluCajeve kada treba
pregovore o sporazumu obnoviti.

Kao takav SNB moze:

- Da odluc¢i da ne inicira ili ¢ak da okonca pregovore koji su ve¢ otvoreni (za ve¢inu od dve
tre¢ine €lanova jer oni predstavljaju dve tre¢ine zaposlenih iz barem dve drzave Clanice).
U ovom slucaju pravila koja se primenjuju na uceS¢e zaposlenih su ona koja dolaze iz
drZave ¢lanice u kojoj ¢e biti lo[irana registrovana kan[ elarija novonastale kompanije;

- Ako SNB odluci da ne otvori pregovore ili da okon¢a one koji su ve¢ otvoreni a to ne
zahteva uredbe drZave Clanice u kojoj se nalazi registrovana kancelarija kompanije,
primenjuju se standardne uredbe drzave €lanice u kojoj se nalazi registrovana kancelarija
kompanije ako je barem jedna tre¢ina zaposlenih prethodno imala pravo ucesca;

- Da postigne dogovor o uklju¢enju zaposlenih i njihovom pravu ucesca;

- Da postigne dogovor o smanjenju prava — pregovori mogu dovesti do kvantitativnog
smanjenja prava ucesSc¢a (glasovi dve trecine ¢lanova SNB-a koji predstavljaju barem dve
tre¢ine zaposlenih, ukljucuju¢i glasove zaposlenih iz minimalno dve drzave €lanice, ako
uceSce pokriva barem 33% od ukupnog broja zaposlenih iz kompanija);

- Da postigne dogovor o primeni standardnih uredbi koje ograni¢avaju broj predstavnika
zaposlenih u nadzornom ili administrativnom organu. Medutim, ako u jednoj od kompanija
predstavnici zaposlenih ¢ine jednu tre¢inu nadzornog ili administrativnog organa,
ograni¢enje ne moZe biti manje od jedne trecine.



- Da ne postigne sporazum, ili da dozvoli da se okonca period predviden za pregovore i da
onda postigne sporazum, u ovim slucajevima se primenjuju standardne uredbe drzave
¢lanile gde se nalazi registrovana kanl elarija kompanije koja se konstituiSe;

- SNB takode moze, ako je pre registracije primenjivano viSe oblika u¢es¢a na jednu ili vise
kompanija, uklju¢uju¢i manje od 33% od ukupnog broja zaposlenih u kompanijama, da
odluci da primeni standardne uredbe. U ovom slu¢aju SNB ¢e odluciti koji ¢e oblik usvojiti
u novonastaloj kompaniji.

Standardne uredbe se i dalje primenjuju, ako je pre registracije primenjivano vise oblika u¢es¢a na
jednu ili viSe kompanija, ukljucujuéi barem 33% od ukupnog broja zaposlenih u kompanijama.

Strane se takode mogu dogovoriti o primeni standardnih pravila; ovo se isto tako moze desiti ako
nadlezni organi tako odluce jer sporazum nije postignut a oni prihvate njegovu primenu.

Drzave ¢lanice imaju pravo da izaberu da standardne odredbe o uceScu koje se nalaze u Direktivi
2001/86/EC ne transponuju u svoj nacionalni zakon. Ako je to slucaj, i ako nije moguce postici
sporazum o pravu uc¢eS¢a a neke kompanije su prethodno ve¢ imale pravo uc¢eS¢a, novonastala
kompanija se ne moze registrovati u drzavi ¢lanici - osim ako ne postoji sporazum ili ako nijedna
kompanija prethodno nije imala pravo ucesca.

Zastita zaposlenih

Clanovi SNB-a, predstavnici zaposlenih koji uéestvuju u nadzornom ili administrativnom organu
novonastale kompanije i zaposleni su u toj kompaniji, ili jednoj od kompanija koja se spaja, imaju
zaStitu 1 iste garancije kao 1 one koje su predstavnicima zaposlenih date zakonom zemlje u kojoj
su zaposleni. To se odnosi, narocito, na sastanke SNB-a ili bilo koji drugi sastanak nadzornog ili
administrativnog organa, kao i na isplatu zarada ¢lanovima tokom neophodnih perioda odsustva
sa njihovih funkcija.

Kontrola legalnosti

Drzava ¢lanica koja na svojoj teritoriji ima menadZment novonastale kompanije i kompanija koje
se spajaju 1 njihove zaposlene, vodi raCuna da menadZment kompanije i njeni zaposleni postuju
ono §to nalaZe zakon Zajednice. Ona takode preduzima neophodne mere ako dode do krSenja,
obezbeduju¢i administrativne i sudske procese kojima se ispunjavaju obaveze nastale iz toga.

Drzave ¢lanice preduzimaju neophodne mere kojima se garantuje da strukture zastupanja
zaposlenih u kompanijama koje se spajaju prestanu da postoje dok se pravni i samostalni entiteti
odrZavaju nakon registracije novonastale kompanije.



Standardna pravila

Zaposleni u novonastaloj kompaniji, ogranci i odeljenja imaju pravo da pre registrovanja biraju,
imenuju, preporuce ili se usprotive imenovanju onog broja ¢lanova nadzornog ili administrativnog
organa novonastale kompanije koji je ekvivalentan najvecoj vazecoj proporciji u jednoj od
kompanija.

Ako je jedna od kompanija imala pravila u¢eSca pre registrovanja, ona nema obavezu da uspostavi
odredbe koje se tiCu ucesca zaposlenih.






Nova Direktiva za evropske savete zaposlenih 2009/38/EC je stupila na snagu 5.juna 2009.
Pocetna tacka revizije bilo je pravo zaposlenih da primaju informacije o aktivnostima kompanije i
planovima za buducnost kako bi dali povratnu informaciju u onim diskusijama gde predstavnici
menadZmenta koji su zaduZeni za donoSenje odluka uzimaju u obzir misljenje zaposlenih.

Evropski saveti zaposlenih

Evropski saveti zaposlenih se baziraju na Direktivi Evropske unije koja je transponovana u
razli¢ite nacionalne zakone, u razliCitim zemljama. Vazeca Direktiva za evropske savete
zaposlenih koja je na snazi je Direktiva 2009/38/EC 1 usvojena je 2009.

Skracenica EWC dolazi od reci Evropski savet zaposlenih. To je telo koje se sastoji od zaposlenih.
Evropski saveti zaposlenih su deo evropskog sistema uceS¢a zaposlenih. Evropski saveti
zaposlenih omogucavaju zaposlenima da ucestvuju u procesu donoSenja odluka kompanije tako
Sto primaju informacije 1 daju odgovor na tu informaciju. Ukratko, Evropski savet zaposlenih se
bavi informisanjem i konsultovanjem. U pozadini je Povelja o osnovnim pravima Evropske unije
i njen Clan 27 koji ustanovljuje da je ovo jedno od osnovnih prava zaposlenih. Na osnovu ovog
Clana, zaposleni i njihovi predstavnici moraju dobiti adekvatne i blagovremene informacije u
okviru odredbi spomenutih u ovom Clanu.

Koncept informisanja:

Informisanje znaci da su predstavnicima zaposlenih date sve potrebne informacije u to vreme, na
taj nacin i sa takvim sadrZajem koji im omogucavaju da se upoznaju sa datom temom i pripreme
za konsultacije sa menadZmentom.

Pre svega, ovo znaci da se mnogo pre sastanka predstavnicima zaposlenih mora predati pisani
izvesStaj o najvaznijim pitanjima. Ovo olakSava pripremu za sastanke. Savetuje se da dogovor bude
da se izvestaji o odredenim finansijskim pitanjima piSu kvartalno ili na Sest meseci.

Posle informisanja sledi konsultovanje.
Koncept konsultovanja:

Konsultovanje je druga polovina najvaznije aktivnosti Evropskog saveta zaposlenih. Nakon $to je
korporativni menadZment predstavnicima zaposlenih pruZio pisani izvestaj o pitanjima koja su
podloZna konsultovanju, predstavnici moraju imati dovoljno vremena i informacija kako bi svoje
miSljenje predstavili menadZmentu.

Prema odredbama Direktive koja je na snazi, informisanje i konsultovanje treba da se odvija tokom
dva posebna sastanka.

I informisanje i konsultovanje se naroc€ito primenjuju u izvanrednim okolnostima.



Koja su preduzeca i poslovne jedinice u okviru aktivnosti evropskog saveta zaposlenih?

Aktivnosti evropskog saveta zaposlenih pokrivaju sva preduzeca i jedinice koje kontroliSe grupa
preduzeca iz EU ili EEA. Preduzeée mora imati barem 1000 zaposlenih u okviru drzava ¢lanica a
barem dve grupe preduze¢a moraju imati po barem 150 zaposlenih u razli¢itim drzavama
¢lanicama.

Preduzece ima obavezu da na zahtev predstavnika zaposlenih da kompletnu listu svih institucija u
kojima to preduzeée obavlja znacajne aktivnosti i za sve te jedinice prilaZe se broj zaposlenih,
informacija o akcionarima, imena i adrese predstavnika zaposlenih.

Koje zemlje su obuhvaéene aktivnoS¢u evropskog saveta zaposlenih?

Zakonski Direktiva za evropske savete zaposlenih se primenjuje na sve drZzave ¢lanice EU i zemlje
u EEA, tj. pored aktuelnih drZava Clanica EU primenjuje se 1 na Norvesku, Island i LihtenStajn.

Direktiva takode ne obavezuje zemlje kandidate za ¢lanstvo u EU da udu u sferu aktivnosti
evropskog saveta zaposlenih. Medutim, moguce je da budu uklju¢ene u ovu aktivnost bilo kao
punopravni €¢lanovi ili kao posmatrac¢i. Ovo se mozZe dogovoriti izmedu evropskog saveta
zaposlenih i preduzeca. Zemlje van Evrope, kao Sto je Rusija, takode mogu dobiti status
posmatra¢a — medutim, i za ovo mora postojati dogovor izmedu Evropskog saveta zaposlenih i
preduzeca.

Sastav evropskog saveta zaposlenih

Zakon nalaze da se evropski savet zaposlenih sastoji od jednog (1) predstavnika iz svake drzave
Clanice. Onda, tu je jedan (1) predstavnik dela zaposlenih u drzavi ¢lanici koji ¢ine 10% ili deo od
ukupnog broja zaposlenih u svim drzavama ¢lanicama. Pod drzavama ¢lanicama se ovde misle
one drzave koje su obuhvacene aktivnostima evropskog saveta zaposlenih i one koje su u EEA,
pod uslovom da kompanija radi u tim drZavama. Direktiva kaZe da se evropski savet zaposlenih
sastoji od zaposlenih iz preduzeca ili grupe preduzeca koji su izabrani ili imenovani od strane
predstavnika zaposlenih ili, u njihovom odsustvu, od strane ukupnog broja zaposlenih. Ukoliko
nema predstavnika zaposlenih, predstavnici evropskog saveta zaposlenih se biraju direktnim
glasanjem svih zaposlenih.

U svakom slucaju, sastav evropskog saveta zaposlenih mora biti reprezentativan i ispunjavati
uslove postavljene za EWC. Ovo znaci da mora da postoji adekvatan broj predstavnika u odnosu
na broj zaposlenih u svakoj drzavi ¢lanici.

Pitanja kojima se ne bavi evropski savet zaposlenih

Evropski savet zaposlenih se ne bavi onim nacionalnim pitanjima koja ¢ak ni indirektno ne
ukljucuju vise od jedne zemlje.

Veza izmedu procedure evropskog saveta zaposlenih i nacionalne procedure



Ako sporazum o Evropskom savetu zaposlenih ne sadrzi odredbe o tome kako su pregovori o
nacionalnoj saradnji povezani sa procedurom za evropski savet zaposlenih, onda se o
transnacionalnim pitanjima koja impliciraju znacajne promene u organizaciji posla ili ugovornim
odnosima mora diskutovati tokom pregovora o nacionalnoj saradnji i u evropskom savetu
zaposlenih.

Transnacionalne 1 nacionalne procedure mogu da se odvijaju istovremeno ili konsekutivno. Ako
nema detaljnog dogovora o Pravilniku o radu, kompanija ima obavezu da uzme u obzir
informisanje i konsultovanje zaposlenih gde god je to moguce, pritom vodeci racuna o specijalnim
zahtevima date situacije.

Predstavnike zaposlenih podrZzava koordinator evropskog saveta zaposlenih koga postavlja
sindikat. Koordinator moZze da ponudi informacije o najboljim praksama u radu evropskog saveta
zaposlenih 1 moZe da upozori o mogu¢im preprekama. On/ona je upoznat(a) sa teku¢om
evropskom praksom 1 ima kontakte sa akterima iz razlicitih evropskih sindikata. Ukoliko se ukaze
potreba, koordinator moZe da pronade kontaktne osobe u sindikatima koji rade u drugoj zemlji i
koji mogu sa predstavnikom zaposlenih da razgovaraju na njegovom/njenom jeziku.

Vazno je imati dobar odnos sa vasim koordinatorom — ovo ¢e vam dozvoliti da se pozabavite bilo
kojim pitanjem koje imate na umu, bilo da je veliko ili malo.

Kako uspostaviti evropski savet zaposlenih
Pregovore o evropskom savetu zaposlenih mogu da iniciraju zaposleni ili menadZment kompanije.

U slu¢aju da menadZment preuzima inicijativu, zaposleni treba da stupe u kontakt sa svojim
sindikatom bez odlaganja kako bi bili sigurni da se pregovori odvijaju prema pravilima.

Uspostavljanje evropskog saveta zaposlenih poboljSa¢e mogucnosti zaposlenih da dobiju
potpunije informacije o kompaniji.

Ako zahtev da se zapocnu pregovori dolazi od zaposlenih, zahtev da se zapo¢nu pregovori oko
evropskog saveta zaposlenih ¢e do¢i od najmanje dve zemlje. Zahtev mora podrzati barem 100
zaposlenih. Ovaj uslov je ispunjen, ¢ak i1 ako postoji samo jedan zaposleni (ili jedan predstavnik
zaposlenih) iz jedne zemlje, koji daje ovaj zahtev zajedno sa zaposlenima (ili predstavnicima
zaposlenih) iz druge zemlje, dokle god iza tog zahteva stoji dovoljan broj zaposlenih. Zahtev ulazu
zaposleni kao grupa, ili, kako je to obicaj, to radi njihov predstavnik.

Kaoji je cilj pregovora o evropskom savetu zaposlenih?

Cilj pregovora je da se napravi predlog ugovora o aktivnostima evropskog saveta zaposlenih koje
¢e se sprovesti u kompaniji i o praksi vezanoj za ovo pitanje.

Specijalno pregovaracko telo (SNB)



Specijalno pregovaracko telo se osniva radi pregovora. Cilj ovog tela je da se sa poslodavcem
zaklju¢i ugovor o evropskom savetu zaposlenih. SNB mora imati barem jednog predstavnika
zaposlenih iz svake drzave EU/EEA gde kompanija ima jedinicu.

Clanovi SNB-a ¢esto postaju predstavnici samog evropskog saveta zaposlenih, tako da je vazno iz
ovog razloga da se sve zemlje sloze oko ovoga od samog pocetka. Savetuje se da se koriste
dostupni eksperti, kao Sto su predstavnici sindikata, kada se sastavlja SNB jer u ovoj fazi
predstavnici zaposlenih 1 predstavnici menadZmenta Cesto imaju mnogo pitanja koja Zele da
postave.

Poslodavac snosi troskove nastale izborom ¢lanova SNB-a, pregovora ¢iji je cilj da se dode do
ugovora o evropskom savetu zaposlenih kao i troSkove nastale angazovanjem potrebnih eksperata
u ovim pregovorima.

Izbor pregovaraca ili SNB ¢lanova
On se odvija prema razli¢itom nacionalnom zakonodavstvu drzava ¢lanica.

Zaposleni moraju izabrati kao svog predstavnika barem jednog ¢lana iz svake drzave Clanice
EU/EEA gde kompanija radi. U drzavi ¢lanici dodeljuje se jedan predstavnik na 10% zaposlenih,
ili na deo od toga, od ukupnog broja zaposlenih u svim drzavama ¢lanicama zajedno. Veli¢ina
SNB-a nije ogranicena — definiSe se od slu¢aja do slucaja. Mandat predstavnika SNB-a Ce trajati
koliko traju i pregovori.

Postoje razliciti eksperti koje mogu imenovati evropske sindikalne federacije 1/ili sindikati:

1) Ekspert ¢ija je duZnost da pomaZze tokom pregovora o ugovoru.

2) Koordinator tj. ekspert €iji je zadatak da kontinuirano i aktivno ucestvuje u aktivnostima
evropskog saveta zaposlenih kompanije i kontroliSe rad u kompaniji

3) Eksperti koji na sastancima evropskog saveta zaposlenih uvode pitanja vezana za
specificne teme i/ili aktiviraju diskusiju. Eksperti u ovoj oblasti bi bili advokati, ekonomisti
ili zvanicnici sindikata koji mogu da pomognu oko pitanja iz svoje struke.

Zadatak koordinatora evropskog saveta zaposlenih 1 eksperta je da podrzi aktivnosti ovog tela.
Narocito koordinatori imaju veliko znanje 1 iskustvo o evropskim savetima zaposlenih, najboljim
praksama i zakonodavstvu.

Koordinator je ekspert za Zakon o radu i praksu u pregovorima za zemlju gde je sediSte kompanije.

Ugovor o evropskom savetu zaposlenih moZe sadrzati klauzulu o upotrebi eksperata, ¢ime se
garantuje ucesce eksperta u radu Saveta. Ovo ¢e omoguciti da Evropski savet zaposlenih dobije
podrsku od osobe ¢ija ¢e mu stru¢nost koristiti u radu.

Drugi klju¢ni zahtev je da ugovor mora ukljuciti odredbe o upotrebi koordinatora i barem jednog
eksperta u radu evropskog saveta zaposlenih.



Koordinator je odgovoran za davanje saveta i smernica predstavnicima zaposlenih u evropskom
savetu zaposlenih i za to da aktivnosti Saveta budu na visokom nivou. Koordinator takode moZze
da informiSe predstavnike o najboljim praksama u radu Saveta i pruZzi savete i podrSku oko teSkih
pitanja. Koordinator obi¢no dolazi iz zemlje gde se nalazi sediSte kompanije.

Najava pregovora o evropskom savetu zaposlenih

Specijalno pregovaracko telo o svom sastavu mora informisati centralni menadZment preduzeca
na nivou zajednice ili grupe preduzeca, menadZzment preduzeca koji je pod kontrolom grupe
preduzeca na nivou zajednice ili menadZment lokalnih jedinica preduzeca na nivou zajednice i
nadleZne evropske radnicke i poslodavacke organizacije.

Proces pregovora treba da se odvija u duhu saradnje.
Proces pregovora o Evropskom savetu zaposlenih

1- Daje se zahtev kako bi se zapoceli pregovori (zahtev podnosi barem 100 zaposlenih ili
njihovi predstavnici iz dve razliCite zemlje, ili pregovore inicira centralni menadZment
kompanije);

2- Evropske organizacije dobijaju poziv za pregovore;

3- SNB se uspostavlja, veli¢ina SNB-a se odreduje i biraju se ¢lanovi;

4- SNB zadaje ciljeve pregovora zaposlenih i sastavlja predlog ugovora;

5- Odrzavaju se pregovori o evropskom savetu zaposlenih:

Predstavnici zaposlenih moraju imati priliku da se sastanu i konsultuju jedni druge bez prisustva
predstavnika centralnog menadZmenta i ako je potrebno, bi¢e obezbedeno simultano prevodenje
na ovim sastancima i takode ako je potrebno, dokumenta ¢e biti prevedena na traZene jezike.
Predstavnici zaposlenih imaju pravo da koriste one eksperte koje oni izaberu;

6- Pregovoru se okoncavaju:

- Ugovor o evropskom savetu zaposlenih se zakljucuje i odobrava ga SNB;

- Ne dolazi se do ugovora, i beleZi se da stupaju na snagu dopunski zakonski uslovi;

- Dve trecine ¢lanova SNB-a odlucuje da se evropski savet zaposlenih nece osnovati.
(Osim ako se ne dode do drugacijeg sporazuma, postoji period ¢ekanja od dve (2)
godine koji mora da prode pre nego S$to pocnu novi pregovori. Dopunski uslovi tada ne
stupaju na snagu.)

7- Aktivnost Evropskog saveta zaposlenih pocinje:
- Datum prvog sastanka Saveta je u istoj godini;
- SNB se razresava duznosti;
- Predstavnici Saveta se imenuju (oni mogu biti isti kao 1 u SNB-u)
- Savet se uspostavlja.



Koji je normalni tok pregovora?

Razumevanje i znanje pregovarackih strana o aktivnostima evropskog saveta zaposlenih i
sveukupna volja centralnog menadZmenta i zaposlenih da saraduju mogu uticati na to koliko glatko
se odvijaju pregovori.

Pregovori ne mogu trajati duZe od tri godine. Ako se ugovor ne zakljuci u roku od tri godine od
pocetka pregovora, dopunski zakonski uslovi stupaju na snagu.

Kakvu odluku treba doneti o broju predstavnika?

U principu, svaka zemlja u kojoj preduzece radi treba da bude zastupljena. Proporcionalno broju
zaposlenih mogu se izabrati dodatni predstavnici. Savet se obicno sastoji od 15-30 predstavnika,
ali ne bi trebalo da bude preveliki u odnosu na veli¢inu kompanije. Zaposleni treba da se sloze o
broju predstavnika pre nego $to po¢nu pregovori sa menadzmentom. Iskustvo je pokazalo da oni
Saveti u kojima velika vecina zaposlenih dolazi iz jedne zemlje ne funkcioniSu tako dobro kao oni
gde se trazi Siroka zastupljenost.

Ako zemlja ili par zemalja dominira radom Saveta, ostale zemlje mogu biti izostavljene ili slabo
motivisane za uceS¢e u aktivnostima. U takvim okolnostima Savet viSe ne moZe da sluZi svojoj
najvaznijoj svrsi, tj. informisanju i konsultovanju §irom grupe.

Koja pitanja pokrivaju informisanje i konsultovanje?

Informisanje 1 konsultovanje su klju¢ni elementi rada Saveta i oni mogu ukljuciti informisanje o
razvoju 1 perspektivi naro€ito kada se radi o strukturi grupe, ekonomskoj i finansijskoj situaciji,
mogucem razvoju poslovne aktivnosti, proizvodnji 1 prodaji, situaciji 1 moguéem trendu u
zapoSljavanju, investicijama, znacajnim promenama koje se tiCu organizacije, uvodenju novih
metoda rada ili procesa u proizvodnji, transferima proizvodnje, spajanjima, smanjenju ili
zatvaranju preduzeca, institucijama ili njenim vaznim delovima i kolektivnim tehnoloSkim
viSkovima.

Lista moZe biti dopunjena drugim pitanjima ako zaposleni zatraZe da se ona nadu na agendi.

U principu, daju se informacije o svim strateSkim pitanjima koja u buducénosti mogu ukljuciti
barem dve zemlje. Takode, postoje pitanja koja se smatraju transnacionalnim nevezano za broj
zemalja koji obuhvataju — to su pitanja koja su vazna za evropske radnike jer mogu u velikoj meri
uticati na zaposlene ili mogu ukljuciti transfere aktivnosti izmedu drzava Clanica.

Dokumenta koja se ticu vaznih mera bi¢e unapred dostupna predstavnicima kako bi imali vremena
da formiraju misljenje o datim pitanjima. Dokumenta ¢e takode biti prevedena na sve potrebne
jezike.

Kako bi se obezbedio nesmetan rad Saveta vazno je da se predstavnici zaposlenih sastaju pre i
posle sastanka na nacionalnom nivou. Svrha pripremnog sastanka je da se diskutuje o zajednickom



miSljenju zaposlenih. Tema brifinga je kakav izvestaj dati nacionalnim predstavnicima zaposlenih.
Kako bi ostali u kontaktu, predstavnici Saveta treba da imaju pristup modernim sredstvima
komunikacije kao Sto su telefon, imejl, internet 1 ako je moguce forumu za diskusiju na internetu.

Sta treba dogovoriti kada se radi o transnacionalnim pitanjima?

Zakon definiSe transnacionalna pitanja kao pitanja koja se ticu Citavog preduzeca na nivou
zajednice ili grupe, ili barem dva preduzeca ili institucije iz grupe, ili kao pitanja koja imaju ili
mogu imati znacajan uticaj na poziciju zaposlenih nevezano za broj drzava ¢lanica. Definicija ovih
pitanja je od klju¢ne vaZznosti, naro€ito u takozvanim vanrednim situacijama kada treba razmotriti
da 1i je pitanje transnacionalno, tj. da li o njemu treba diskutovati u Savetu ili ne. Prilikom
definisanja transnacionalnih pitanja, ¢ovek mora uzeti u obzir razmeru moguceg uticaja kao i
relevantan nivo zastupljenosti menadZmenta i zaposlenih.

Situacije se smatraju transnacionalnim kada se odluka 1 njeni efekti evidentiraju u istoj zemlji, ali
postoji moguénost da se reflektuju na drugu drzavu clanicu u okviru aktivnosti Saveta (npr.
promena metode rada u jednoj zemlji bi pre ili kasnije imala uticaj i na druge zemlje).

Broj redovnih sastanaka po godini

Na osnovu dopunskih zahteva, Savet zaposlenih ima pravo da se sastane barem jednom godiSnje.
Onda, predstavnici zaposlenih imaju moguénost da se pre i posle zajedni¢kog sastanka sastaju bez
prisustva menadZmenta.

Broj sastanaka treba dogovoriti 1 napisati u Ugovoru o evropskom savetu zaposlenih.
Priprema za sastanke

Svi sastanci Saveta (redovni sastanci Saveta, sastanci organizovani u vanrednim okolnostima kao
i sastanci Izbornog komiteta) efikasni su samo ako su dobro pripremljeni.

Odgovornost za troskove aktivnosti evropskog saveta zaposlenih

Kompanija snosi troSkove aktivnosti Saveta, a ne samo tro§kove sastanka. Poslodavac ¢e takode
refundirati sve druge troSkove nastale iz aktivnosti Saveta u okviru grupe.

Izborni komitet i njegov sastav

Predstavnici Saveta imenuju ¢lanove Izbornog komiteta izmedu sebe. Zadatak Izbornog komiteta
je da koordinira aktivnostima Saveta, i moZe da uvrsti samo predstavnike zaposlenih. Komitet ¢e
imati moguc¢nost da redovno sprovodi svoje aktivnosti.

Prema dopunskim zakonskim uslovima, Izborni komitet se sastoji od najvise pet (5) ¢lanova.

Ostale radne grupe



Pored Izbornog komiteta, drugi komiteti ili radne grupe se takode mogu oformiti. To mogu biti
stalna ili privremena tela. Postavljanje stalnog komiteta ili radne grupe moze biti osetljivo ako
kompanija u okviru svojih aktivnosti ima specifi¢an stalan izazov 1ili cilj o kome predstavnici
zaposlenih i centralni menadZment zajedno treba da diskutuju.

Informisanje onih koji se zastupaju

Svi ucesnici na sastanku imaju obavezu da ne otkrivaju poverljive informacije ljudima van
kompanije. Medutim, pravila poverljivosti ne sprecavaju davanje informacija koordinatoru Saveta.
Cak i ako postoje spoljni udesnici na internom sastanku zaposlenih, obaveza centralnog
menadZmenta da pruZi informacije nece biti ogranicena. Interni sastanci zaposlenih su potrebni
kako bi predstavnici zaposlenih dobili mogu¢nost da slobodno diskutuju.

Predstavnici zaposlenih imaju pravo da informiSu ostale predstavnike zaposlenih, ili ako takvi
predstavnici nisu izabrani, onda direktno informiSu zaposlene o sadrZaju 1 rezultatima procesa
informisanja i konsultovanja.

Ovo pravo moZe biti ograni¢eno samo pravilom o poverljivosti.
Sta je poverljiva informacija?

Ugovor treba da sadrZi jasne odredbe koje se ti€u prava i obaveza predstavnika evropskog saveta
zaposlenih da podele informacije koje su im date od strane nacionalnih predstavnika zaposlenih.
Ugovor takode mora jasno navesti pravo predstavnika zaposlenih i svih ostalih zaposlenih da
komuniciraju sa predstavnicima Saveta 1 Izbornog komiteta. Ugovor mora pojasniti da
predstavnici Saveta imaju pravo da informiSu zaposlene na lokalnom i/ili nacionalnom nivou. Ovo
¢e ojacati nacionalno i evropsko jedinstvo i u skladu je sa zahtevima zakonodavstva o evropskom
savetu zaposlenih.

Razmena informacija predstavnika zaposlenih

Od faze formiranja SNB-a pa dalje, predstavnici zaposlenih treba da razmenjuju mejl adrese 1
stvaraju mreZu za razmenu informacija. Predstavnici Saveta treba da imaju zajednicki forum za
diskusiju na internetu kako bi komunikaciju ucinili lakSom. Nedostatak zajedni¢kog jezika moZze
da oteza direktne kontakte izmedu predstavnika Saveta. Stoga, komunikacija izmedu sastanaka
Saveta ostaje duznost Izbornog komiteta.

Zakon nalaze da Clanovi pregovarackog tela moraju da Cuvaju poverljive informacije u vezi sa
procedurom saradnje koja se tie posla i poslovnih tajni grupe preduzeca ili preduzeca, informacije
o finansijskom polozaju grupe preduzeca ili preduzeca, informacije koje nisu javne prema drugim
zakonima jer bi njihovo Sirenje verovatno nanelo Stetu grupi preduzeca ili preduzecu ili nekom
njihovom poslovnom partneru ili ugovornoj strani, 1 informacije u vezi sa bezbednoS¢u grupe
preduzeca ili preduzeca i pripadaju¢em sigurnosnom sistemu jer bi njihovo Sirenje opet bilo Stetno
za grupu preduzeca ili preduzece ili njihove poslovne partnere ili ugovorne strane.



Jedan od preduslova poverljivosti je da menadZment grupe preduzeca ili preduzeca upozna osobe,
¢ija je duznost da Cuvaju poverljivost, sa informacijama koje se smatraju poslovnim tajnama.
Obaveza poverljivosti traje koliko 1 vaZznost ugovora o radu zaposlenog 1 njegovog predstavnika,
a obaveza poverljivosti eksperta se nastavlja i nakon $to on obavi svoj zadatak.






UvOD

U radu, sprovedenom u okviru projekta *’Informisanje i konsultovanje - ispunjavanje i istraZzivanje
konkretnih potreba’’, naime tokom faza pripreme i glavnog dogadaja, imali smo srece i dobili smo
mogucnost da pristupimo temi transnacionalnih sporazuma, donosec¢i na svetlo dana konkretne
slucajeve koje zbog nedovoljno prostora necemo objasnjavati do detalja, ve¢ ¢emo pozvati €itaoce
da pogledaju prezentaciju razli¢itih slucajeva na jutjub kanalu (IC into a New Dimension), na
Fejsbuk stranici projekta (https://www.facebook.com/intoanewdimension?ref=h) i takode na

internet stranici (http://icnewdimension.sima.org.pt) gde takode imate pristup ostalim materijalima
kao Sto su prezentacije.

Mislimo da rezultat naseg velikog iskustva i potrebe nasih partnera opravdavaju nas$ napor za
deljenje ovih instrumenata, promovisanje njihove uloge, uzdizanje njihovog potencijala,
razmenjivanje iskustava. Sa jedne strane, mi ¢emo promovisati nove nacine socijalnog dijaloga, a
sa druge strane istraZiva¢emo nove nacine za informisanje i konsultovanje zaposlenih na razli¢itim
nivoima.

Sve ve¢a medunarodna dimenzija kompanija, mobilnost inputa vodec¢i do sve vece medunarodne
integracije 1 potrage za reSenjima predstavljaju takozvane ’’transnacionalne sporazume’”’.

Ovim se uspostavlja veza izmedu zaposlenih, odnos izmedu kompanije i zajednice gde je
kompanija locirana kao i poslovnih partnera koji su opomenuti da treba da poStuju zakone i
korporativnu odgovornost kompanija koja je vidljiva.

Sto se ti¢e nomenklature, imamo Sirok spektar termina:

- Okvirni sporazumi

- Pravilnik o radu

- Zajednicka deklaracija/izjava
- Izmedu ostalog

Vaznost ovih instrumenata je ogromna tako da oni zavreduju posebnu paznju naSe zajednice,
Transnacionalni sporazum za kompaniju znaci: *’sporazum koji obuhvata recipro¢ne obaveze ¢iji
se opseg proteZe na teritoriju od nekoliko drzava i koji je zakljucio jedan ili viSe predstavnika iz
kompanije ili grupe kompanija sa jedne strane, i jedna ili viSe radnickih organizacija sa druge
strane, a koji pokriva uslove rada i zaposljavanja i/ili odnose izmedu poslodavaca i radnika ili
njihovih predstavnika’’ (Evropska komisija 2008).

Ovde treba da naglasimo dva najceSce koriS¢ena tipa: Evropski okvirni sporazumi koji se, po
pravilu, primenjuju samo u okviru evropske scene, i mogu pokriti, ili ne, zemlje izvan teritorije
EU (veliko pitanje je da li oni treba da ukljuce zemlje kandidate) i moraju se primeniti na vise od



jedne zemlje i zakljuciti od strane kompanija i predstavnika zaposlenih, a medunarodni okvirni
sporazumi se primenjuju na zemlje van evropskog prostora.

Obi¢no promoteri i akteri takode zavise od dimenzije (evropske ili medunarodne) onih
instrumenata koje je moguce naci u doti¢nim medunaordnim ili evropskim federacijama.

Ovde takode postoji varijanta pravila ponasanja koja se obi¢no namece i gde se mogu konsultovati
predstavnici zapolsenih ali gde po pravilu nema formalnog sporazuma, inicijative, i gde je potpis
obaveza kompanije (DAIMLER, COINDU).

U sadaSnjem radu fokusira¢emo se viSe na transnacionalne sporazume u kompanijama (TCA) kao
razvijenu karakteristiku socijalnog dijaloga u multinacionalnim kompanijama. Oni daju odgovore,
na dobrovoljnoj bazi dogovorenoj izmedu kompanije i organizacija zaposlenih/predstavnika, na
pitanja vezana za iSCekivanje promene i restrukturiranje, obuke, mobilnost, zdravlje i bezbednost,
jednakost 1 druga pitanja.

Informisanje i konsultovanje i transnacionalni sporazumi zasluZuju posebnu paznju jer nastaju na
dobrovoljnoj bazi i rezultiraju iz dogovora izmedu kompanije i zaposlenih i/ili njihovih
predstavnika a baziraju se na medusobnom priznavanju potreba i procedura koje treba primeniti u
kompaniji. MoZemo ¢ak naglasiti da je ovo informisanje i konsultovanje na drugom nivou.

Mi ¢emo ista¢i da Evropski saveti zaposlenih imaju posebnu vaZnost i nacionalne strukture ne
treba zanemariti i treba ih ukljuciti iako se njihov nivo uklju¢enja razlikuje.

Ovi sporazumi kroz decenije postaju sve znacajniji 1 iz tog razloga je vazno naglasiti njihovu
vaznost (iako nakon 2008 postoji pad i njihova buduénost je sada neizvesna uprkos malom pomaku
u ovoj oblasti), mogucnost koriS¢enja ovih instrumenata sa ostatkom instrumenata za informisanje
1 konsultovanje, njihovu primenu u perifernim zemljama i/ili zemljama srednje veliCine.

Prepoznaje se njihova vaznost jer oni igraju pozitivhu ulogu u identifikaciji 1 razvoju,
implementaciji dogovorenih reSenja. Oni su takode platforma za razvoj socijalnog dijaloga na
medunarodnom nivou.

Primer je slu¢aj NOKIA, kompanija koja sa globalnim Pravilnikom o radu, uprkos promenama
koje su se deSavale tokom godina, 1 dalje zadrZava iste principe. Ona poStuje osnovne principe kao
Sto je zabrana diskriminacije i decijeg rada i prinudnog rada, promovisanje jednakih Sansi za sve
zaposlene.

Tokom rada na ovom projektu iskrsla je mogucénost da okvirni sporazumi ukljuce zemlje
kandidate. Pitanje je postavljeno i zasluZuje naSu paznju. Mi mislimo da niSta to ne sprecava. NiSta
ne spreCava zemlje kao Sto su Crna Gora, Srbija, Albanija 1 Makedonija, 1 kompanije locirane u
tim zemljama da zakljuce okvirni sporazum.



Postoji veliki potencijal jer bi tako mogli da se uspostave bolji odnosi na radu, jer bi tako doslo do
boljeg poklapanja sa karakteristikama regiona. To bi i dalje bio Evropski okvirni sporazum, t;j.
transnacionalni okvirni sporazum, ili ¢ak medunarodni sporazum.

Jo§ jedno pitanje je postavljeno, na originalan nacin, a vezano je za kompanije koje su nastale
primenom Direktive 2005/56/EC 1 okvirnih sporazuma jer su to obi¢no male kompanije ali su
prisutne u viSe od jedne zemlje 1 niSta ih sa teoretske tacke glediSta ne sprecava i1 pored dodatnih
tehnickih poteskoca koje bi mogle da se pojave.

Medunarodni sporazum ili medunarodni okvirni sporazum (IFA) je sporazum izmedu
multinacionalnih kompanija i svetskih granskih federacija koje predstavljaju zaposlene na
globalnom nivou i po sektoru. Ovi sporazumi imaju za cilj da promovisu i kontroliSu osnovne
nivoe rada u multinacionalnim kompanijama, narocito u oblastima kao $to su sloboda udruzivanja
i pristup kolektivhom pregovaranju, ali takode i dobre odnose na radu i dostojanstvene uslove rada
(izvor: Papadakis K., Oblikovanje globalnih industrijskih odnosa, MOR, Zeneva, 2011, st.2).

Zasto transnacionalni sporazum?

Kao $to je ve¢ naglaseno, ovo je nacin koji mnoge multinacionalne kompanije koriste kako bi se
konsenzusom dogovorile o paketu mera, naime, o obuci, zdravlju i bezbednosti na radnom mestu,
restrukturiranju, informisanju i konsultovanju koje se odvija van onoga S$to je predvideno
direktivama, kako bi obezbedile njihovu primenu u celoj kompaniji i harmonizaciju uslova.

To je nacin da se kompanije bave globalizacijom na balansiran nacin, promoviSu¢i dijalog i
poverenje u okviru kompanije, a u isto vreme povecavajuci integraciju i imajuci u vidu konkretne
aspekte kompanije 1 posebne uslove.

Postoji nekoliko primera koji idu izvan ovoga i ukljucuju standardizaciju procedura informisanja
i konsultovanja, kompenzacija (kao Sto je slucaj kompanije KEMET) a takode i nacina podele
profita.

Transnacionalni sporazum nasuprot Pravilniku o radu

Kao §to je ve¢ re€eno, ovi transnacionalni sporazumi imaju razli¢ita imena, medu njima mi
isticemo takozvani "Pravilnik o radu" ¢iji se jednostrani karakter razlikuje od viSestranog karaktera
transnacionalnog sporazuma.

Njega karakteriSu inicijativa, sadrzaj, i obaveza da se primenjuju u kompaniji, iako se o njihovom
sadrzaju moze raspravljati sa radnicima i/ili njihovim predstavnicima. Mnogi ukazuju na
jednostrani karakter ovog sporazuma koji je Cesto prisutan kao faktor iskljucenja za razliku od
transnacionalnog sporazuma koji je viSestran.

Imamo slu¢aj COLEP-a, portugalske kompanije, dela portugalske grupe RAR, koja ima ono S$to se
zove Pravilnik o radu, a on je povezan sa njihovim vrednostima i principima. Za kompaniju, njen



Pravilnik o radu je nesto S§to se primenjuje na sve, uprkos zemlji gde je kompanija locirana. On
ukljucuje paket principa vezanih za poStovanje sindikata, poStovanje kolega, religije, ...itd, takode
se odnosi na zabranu decijeg rada, izmedu ostalog. Neka pitanja su ukljucena jer postoji veliki
obim kultura. Uglavnom se zasniva na poStovanju, poverenju i pravdi.

Pored regulisanja odnosa u kompaniji, ovo je jako korisno jer mnogi klijenti koji rade sa
kompanijom zahtevaju 1 sprovode socijalne kontrole kako bi kompanija mogla da bude dobavljac,
proveravaju¢i da li COLEP ispunjava sve razliCite standarde koji su za njih, kao klijenta, od
izuzetne vaznosti.

Jos jedan primer portugalske kompanije koja je internacionalizovana — SODEICA — kompanija
ima Pravilnik o radu obuhvatajuc¢i paket preporuka i zajednic¢ka pravila za celu grupu i time se
promoviSe komunikacija u okviru kompanije, naglaSavaju¢i vaznost komunikacije ne samo
izmedu nadzornika ve¢ i izmedu zaposlenih i kompanije. Informisanje i konsultovanje zaposlenih
je kao takvo nesto $to je duboko inkorporirano i deSava se redovno.

Uprkos jednostranom karakteru, kada dode do dogovora o njegovom sadrzaju sa radnicima i/ili
njihovim predstavnicima, on vodi ka cilju koji je svojstven inicijativi, podrSci, bez sumnje,
transnacionalnom sporazumu.

Transnacionalni sporazum postavlja nekoliko pitanja, onih relevantnih, vezanih za aktere, njihovu
legitimnost i ulogu, transparentnost ovih sporazuma, njihovu primenu i efekte koje proizvode. Sva
ova pitanja zasluZuju paznju.

Hajde da pogledamo:
- Akteri

Ako sa jedne strane imamo kompaniju, nju treba da predstavlja neko ko ima mo¢ da je predstavlja,
ko ima mandat i time se Stitimo od mogucih argumenata tipa "Ja nisam nadleZan za to".

Iz tog razloga, u vecini slu¢ajeva, centralni menadzment kompanije je taj koji interveniSe.

Sto se tiée radnika, ima nekoliko situacija koje treba imati na umu a koje su vezane za legitimnost
aktera.

1. - Pregovara se o sporazumu i potpisuje ga grupa radnika koja predstavlja radnu snagu
kompanije, pokrivaju¢i razli¢ite zemlje. U ovom slucaju moZemo se pitati kako su oni izabrani ili
imenovani da u ime drugih ljudi pregovaraju i1 potpisuju sporazum. Ako se to valjano ne Stiti,
postoji rizik da ¢e primena sporazuma biti onemogucena.

2.-Pregovara se o sporazumu 1 potpisuju ga sindikalni predstavnici, iz razli€itih struktura sindikata
prisutnih u kompaniji, u razli¢itim zemljama. Da li oni imaju mandate da pregovaraju o neCemu
Sto prevazilazi nacionalnu pokrivenost, kolektivno pregovaranje na nacionalnom nivou? Ovo



moze biti prepreka, pored bliske povezanosti sa pitanjem implementacije sporazuma na
nacionalnoj teritoriji, na $ta treba dodati i pitanje radnika koji nisu ¢lanovi sindikata.

3. - Pregovara se o sporazumu i potpisuje ga Evropski savet zaposlenih. U ovom slucaju postavlja
se nekoliko pitanja koja su vezana, ne samo za ¢injenicu da li ova nadleZnost prevazilazi nadleznost
1 cilj ovog tela, ve¢ 1 za Cinjenicu da se ovo moZe posmatrati kao pogreSna upotreba lokalnih
sindikata koji bi time bili iskljuceni iz ovog proces.

4. - Pregovara se o sporazumu i potpisuju ga evropske sindikalne federacije koje imaju mandat da
predstavljaju uclanjene strukture. Evropski savet zaposlenih moZe, a i ne mora, da ucestvuje. Jo$
jednom se postavlja pitanje vezano za implementaciju sporazuma na nacionalnom nivou jer on
mora biti ukljucen u nacionalno kolektivno pregovaranje ako oni Zele da se primenjuje.

Mi mislimo da je bez sumnje uklju¢enje Evropskih saveta zaposlenih, nacionalnih entiteta i
evropskih/medunarodnih federacija bitno. Iako je to teZi proces, neukljucivanje nacionalnih
predstavnika zaposlenih povlaci za sobom sumnje, ¢ak i zbog poStovanja Direktive 2002/14/EC
koja se odnosi na doti¢na pitanja i na ono $to se moze dogovoriti od sluc¢aja do slucaja (u slucaju
TAP koji je nedavno inicirao proces privatizacije).

Transparentnost sporazuma

Ovo pitanje ima sve vecu vaznost, naro€ito Sto se tie toga kako su ovi sporazumi i njihov sadrZaj
u delovima prezentovani kompanijama i radnicima.

Imajuéi u vidu posledice ovih sporazuma, ili posledice koje oni mogu imati, hitno je potrebno
njihovo Sirenje jer bi to svima omogucilo da im pristupe. Znanje o ovim sporazumima je klju¢no
1 omoguci¢e dobru implementaciju u okviru kompanije.

Cesto se de$ava da se pronadu reSenja za kompanije i/ili radnike koji ni ne znaju $ta je sadrzaj
sporazuma niti znaju da on postoji. Sa druge strane , postoje kompanije koje promoviSu sporazum,
njegov sadrZaj, uz nekoliko akcija deljenja sporazuma radnicima, kao Sto je slu¢aj NOKIA i
COLEP.

Sa druge strane svedoci smo neuravnoteZenih situacija izmedu zemalja jer ako u nekoj evropskoj
zemlji ima kompanija koje promoviSu svoje sporazume kao i poznavanje njihovog sadrzaja, a
recimo ista kompanija u zemlji kandidatu to ne radi, time se naglaSava neravnoteza i razlike medu
akterima.

Mozemo da zakljuc¢imo, iz tog razloga, da je jako bitno promovisati transparentnost sporazuma jer
¢emo u suprotnom promovisati neravnotezu koja lezi u nepostojanju znanja i proizvoljnost u
okviru kompanije i/ili grupe kompanija.



Iz tog razloga treba obezbediti transparentnost i primenu. Nepostojanje znanja, u mnogim
slucajevima, prema nasem misljenju nastavlja da bude problem uprkos verovanju da je doslo do
boljitka u tom smislu.

Primena

Pitanje blisko povezano sa prethodnim, primena transnacionalnog sporazuma je jedno od
najbitnijih pitanja kada se pokriva ova tema. Primena sporazuma na nacionalnom nivou ima
znacajnu ulogu jer je vezana ne samo za transparentnost sporazuma vec i za kapacitet primene
sadrZaja sporazuma.

Znanje je vazno, kao $to je ve¢ naglaseno, ali njegova primena na teritoriji razlicitih drzava lanica
je takode vazna jer postojanje sporazuma mora da garantuje njegovu odrZivost i konzistentnu
primenu na sve jedinice kompanije, ¢ak i sa ciljem da se promovise integracija na medunarodnom
nivou.

Primena je povezana sa reprezentativnoS¢u na nacionalnom nivou. Sto je veca reprezentativnost,
veca je Sansa da se garantuje primena sporazuma, naroCito u delu koji se tice ukljuivanja u
nacionalno kolektivno pregovaranje.

Ovo su jako osetljiva pitanja i zabrinjavaju aktere jer zbog nedostatka reprezentativnosti radnickih
organizacija, bilo na lokalnom ili nacionalnom nivou, ne mogu da primene sadrzaj sporazuma, a i
zbog nedostatka volje nekih kompanija da primenjuju sadrzaj. Imajuci u vidu dobrovoljnost na
kojoj se bazira ovaj sporazum i ¢injenicu da oni traZe reSenja na medunarodnom nivou, izgleda da
je kranji paradoks kako lokalni menadzment moZe da ne primeni ono $to je na medunarodnom
nivou dogovoreno.

Efekti na nacionalnom nivou su vezani za integraciju sporazuma u kolektivno pregovaranje jer se
samo tako moze traziti njegova primena i primena dogovorenih reSenja. Samo na taj nacin njegov
sadrzaj moze da proizvede efekte na lokalnom nivou, primoravajuci uCesnike da sporazum stupi
na snagu. Ako se to ne desi, njegova primena i poStovanje onoga Sto je dogovoreno zavisi¢e od
volje i dostupnosti aktera.

Sa obzirom na rad koji su sproveli partneri i njihovi pandani, moZemo napraviti scenario gde sa
jedne strane imamo prednosti a sa druge strane mane ovih sporazuma i proces koji vodi ka
njihovom zakljucenju:

Prednosti:
I. Ovi sporazumi su sredstvo za borbu sa globalizacijom na uravnoteZen nacin;
II. Promovisanje okruZenja gde vlada poverenje i dijalog;

III. Jacanje socijalnog dijaloga i



IV. Promovisanje stabilnosti,

V. Povecanje evropskih integracija,

VI. Vodi se racuna o konkretnim aspektima, konkretnim potrebama kompanija.

Sa druge strane, imamo mane:

I. Pandani kaZzu da takvi instrumenti nisu korisni,

II. Da rezultiraju negativnim uticajem na strukture nacionalnog kolektivnog pregovaranja;

III. Isto se deSava i sa odnosom lokalnog menadzmenta i centralnog menadzmenta kompanije
posto ovaj potonji moZe da stvori konflikt pri realizaciji sporazuma jer odbija da dela u skladu sa
nacionalnim karakteristikama.

Kao $to je prethodno spomenuto, multinacionalna kompanija KEMET ima globalni Pravilnik o
radu koji je, prema miSljenju pandana, jako bazi€an jer se bavi poStovanjem osnovnih principa kao
Sto su ljudska prava, Zivotna sredina, jednake Sanse. Oni predlazu da imajuci u vidu globalni
karakter takvog instrumenta, bilo bi zgodno ukljuciti i pitanja kao Sto su fleksibilnost, pravila
kolektivnog pregovaranja kao nacina da se harmonizuju procedure primenjene na celu grupu. Bilo
bi interesantno ukljuciti i pitanja — kako prevazi¢i krizu i Sta treba primeniti u pojedinacnim
slucajevima. Ako uzmemo u obzir univerzum na koji se ovaj Pravilnik o radu primenjuje, prema
miSljenju pandana, ima smisla povecavati sadrzaj koji ima za cilj da promoviSe harmonizaciju
pravila i ponaSanja.

Medutim, ako kompanija nema Evropski savet zaposlenih onda ima problem jer joj je teZze da
koordinira aktivnostima. Oni takode naglasavaju cinjenicu da uprkos poStovanju razli¢itih
zakonodavstava i1 kolektivnog pregovaranja to moZe dovesti do gubitka fleksibilnosti na
nacionalnom nivou zbog lokalnih i nacionalnih karakteristika.

Jedan od primera koji moZemo da istaknemo a koji podrzava drugi pristup je slu¢aj SN — CeliCane
— ova kompanija, za razliku od drugih, nema Pravilnik o radu ili bilo koji drugi slican instrument
jer ne vidi prednost u njemu poSto postoji kolektivni ugovor na nivou kompanije o kome se
raspravljalo 1 koji je dogovoren sa predstavnicima radnika 1 on poStuje principe kompanije kao 1
kulturu radnika; tako da kompanija ne vidi potrebu da ima dva instrumenta a taj koji ima nije
potrebno transponovati u nacionalno kolektivno pregovaranje kako bi se proizveli pravni efekti na
nacionalnom nivou i time oni ispunjavaju sve nacionalne karakteristike.

Bez sumnje, ovo je jako interesantan pristup, naro¢ito imajuci u vidu tradiciju 1 iskustvo kompanije
po pitanju regulacije odnosa u kompaniji, njenih radnika i ostalih, a imaju¢i u vidu i prepreke koje
bi se mogle stvoriti uvodenjem transnacionalnog sporazuma u kompaniju.

Ako uzmemo u obzir kompaniju COINDU, portugalsku kompaniju iz automobilskog sektora, koja
je prisutna Sirom sveta, vidimo da danas ona radi u Rumuniji i Nemackoj.



Ta kompanija nema Pravilnik o radu, ve¢ priru¢nik sa dobrim praksama o zastiti Zivotne sredine
koji jos sadrzi savete, praksu za upotrebu prirodnih resursa, smanjenje zagadenja. A njega treba da
poStuju radnici i oni koji pruzaju usluge.

Kompanija smatra ove instrumente veoma bitnim zato $to su oni, po njihovom misljenju, dobro
sredstvo za harmonizaciju prakse koja postaje konzistentnija. Uprkos tome Sto se ne smatra
prioritetom, kompanija danas ne isklju¢uje moguénost uvodenja Pravilnika o radu ako se za to
stvore uslovi.

Informisanje i konsultovanje i transnacionalni sporazumi u kompaniji

Informisanje i1 konsultovanje zaposlenih igra sve vaZniju ulogu u razvoju kompanija, anticipirajuci
promenu i baveci se njome, naroCito u potrazi za reSenjima u kriznim situacijama.

Mnogi podrZavaju transnacionalne sporazume u kompaniji jer oni, u bilo kom obliku koji imaju,
predstavljaju idealno mesto za ukljucivanje pitanja koja su izvan elementarnih prava. Naime,
ukljucivanje pravila vezanih za informisanje i konsultovanje zaposlenih, kako na evropskom
nivou, Cak 1 za sluCajeve gde postoji Evropski savet zaposlenih, tako 1 na nacionalnom nivou,
zalazu¢i se za harmonizaciju procedura a uvek imajuci u vidu poStovanje nacionalne prakse i
zakonodavstva.

U okviru teritorije Evropske unije instrumenti za informisanje i konsultovanje i transnacionalni
sporazumi se ne odvajaju i mi mislimo da je bitno analizirati razli¢ite situacije:

- Transnacionalni sporazumi i Siroka primena u okviru teritorije Evropske unije
- Transnacionalni sporazumi koji ukljuCuju evropske zemlje, sa razli¢itim moguc¢nostima
Necemo se fokusirati na moguénost zbog osobenosti medunarodnih sporazuma.

Medutim, mi mislimo da je vaZno ukazati na Pravilnik o radu i mehanizme informisanja i
konsultovanja.

Pocecemo sa analizom prve situacije:
- Transnacionalni sporazumi u okviru teritorije Evropske unije

Ovo su mehanizmi gde su pregovaraci nacionalni entiteti (Direktiva 2002/14/EC) i Evropski savet
zaposlenih — ako se konstituiSe. Mi vidimo da Evropski saveti zaposlenih, imajuc¢i u vidu praksu
koja ide dalje od informisanja i konsultovanja, imaju znacajnu ulogu u pregovorima i zakljuc¢ivanju
sporazuma, 1 uvek im pomazu evropske federacije, ¢ak i1 oko legitimnosti.

Po nasem miSljenju i uzimaju¢i u obzir Direktivu 2002/14/EC, a i zbog toga §to se koristan efekat
moZze dovesti u pitanje, nacionalne strukture uvek treba da budu ukljucene ili putem predstavnika
u okviru Evropskog saveta zaposlenih, ili direktno kroz mehanizme informisanja i konsultovanja



nacionalnih struktura. Mislimo da ovo telo ne treba da potisne ostatak. U interesu svih je da imaju
aktivnu ulogu u razvoju ovih instrumenata.

U odredenim situacijama uvodenje transnacionalnog sporazuma u nacionalno zakonodavstvo ili u
kolektivno pregovaranje je osnovni nacin da se resi pitanje legitimnosti.

Postoji tu joS jedna realnost — SE (Evropska kompanija), kroz Direktivu o u¢eS¢u zaposlenih, ima
slicnu ulogu kao i Evropski savet zaposlenih, uz napomenu da ima sluc¢ajeva gde postoji pravo
ucesca u cilju reSavanja odredene situacije, ili u slu¢aju Pravilnika o radu gde se to pravo takode
koristi.

Ono Sto isto tako dolazi na svetlost dana u okviru ovog projekta je mogucénost okvirnih sporazuma
u kompanijama koje su rezultat prekogranicnog spajanja. A sa teoretske tacke glediSta, 1 uprkos
hipotezi koja jo§ uvek nije istraZzena, to ne predstavlja prepreku jer postoji moguénost za
transnacionalni sporazum koji nije ogranicen brojem radnika u kompaniji.

-Transnacionalni sporazumi koji pokrivaju zemlje u Evropi
Ovde treba razmotriti razlicite realnosti:

Ima zemalja, koje su uprkos tome S$to nisu Clanice Evropske unije, transponovale Direktivu o
Evropskim savetima zaposlenih (LihtenStajn, Norveska, Island). U ovom okviru multinacionalne
kompanije su realnost, mada u slu¢aju LihtenStajna govorimo uglavnom o bankarskom sektoru.

Specijalna napomena: u slucaju da je proces zapocet u jednoj od ovih zemalja, to treba uskladiti
sa Direktivom 2002/14/EC jer se ona bavi informisanjem i konsultovanjem na nacionalnom nivou.

Teoretski gledano transnacionalni sporazum se moze prosiriti na zemlje kandidate (Albanija,
Makedonija, Crna Gora, Srbija i Turska). Kao Sto se zna, postoji prioritet da se ukljue zemlje
kandidati u Evropske savete zaposlenih, ali to zavisi od kompanije. U okviru ovog projekta a u
slu¢aju Makedonije zabeleZeno je protivljenje od strane multinacionalne kompanije. Medutim,
postoje slucajevi gde je to dobro prihvaceno.

U ovakvom scenariju obeleZenom slobodnom voljom kompanija, gde su Direktive obavezujuce
samo od trenutka integracije, a u isto vreme se njihov proces ne odvija, aspekt dobrovoljnosti je
od velike vaZnosti.

Uprkos tome, mislimo da je i dalje vazna uloga koju imaju socijalni partneri u ovim procesima,
¢ak 1 u smislu da ukazuju na svest 1 adaptaciju nacionalnom zakonodavstvu 1 pravilima u zajednici.

U Pravilniku o radu, kao S§to je naglaSeno, inicijativa zavisi od poslodavaca a samo oni mogu da
stave potpis.

Postoje 1 drugi primeri uceS¢a socijalnih partnera. RazliCite situacije nas teraju da skrenemo
paznju na slucajeve koji su prezentovani na konferenciji u Lisabonu.



Medutim, ako se ograni¢imo na pitanja predvidena Direktivom o informisanju i konsultovanju
zaposlenih, ¢ak i kada se pojave odredbe koje su rezultat inicijative poslodavaca i dobiju naziv
Pravilnik o radu, one i dalje moraju biti podredene informisanju i konsultovanju.

Da zaklju¢imo, postoji veoma bliska veza izmedu Direktiva o informisanju i konsultovanju i
transnacionalnih sporazuma.

Poslednja napomena tice se transnacionalnih sporazuma u zemljama kandidatima. Sporazume u
tim zemljama niSta ne sprecava da se donose. Treba samo poStovati, u odredenim aspektima, neke
karakteristike sporazuma potpisanih u okviru EU, uces¢e socijalnih partnera a ¢ak i evropskih
federacija. Kao §to je jasno, postoji potencijal da ove zemlje integriSu ove instrumente i oblike koji
postoje u EU. Naravno, navode¢i slucaj Makedonije, teSkoce se ose¢aju mnogo vise nego u
zemljama gde se nalaze sediSta tih kompanija. Ali u stvarnosti postoji dosta prostora za razvoj
putem uceSca pravih partnera iz drzava Clanica.



