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REPREZENTACJA PRACOWNIKOW NA POZIOMIE ZARZADU | EUROPEJSKIE
RADY ZAKLADOWE - CZYLI JAK PRZENIESC DIALOG SPOLECZNY W TWOJEJ
FIRMIE NAWYZSZY POZIOM

Jeste$ pracownikiem duzego przedsiebiorstwa? Probujesz dziata¢ na rzecz swoich
pracownikow, angazujac sie w zwigzki zawodowe lub inne formy uczestnictwa

i dialogu? Czy Twdj pracodawca nie chce uznac zwigzkéw zawodowych lub

w najlepszym wypadku toleruje je, nie wiaczajac ich do zadnych mechanizmoéw
negocjacyjnych lub wspdtzarzadzania? Ponizej znajdziesz gars¢ informacji na temat
niektorych rozwiazan, ktére moga pomaoc Tobie i Twoim wspdtpracownikom wzmocnic
reprezentacje pracownikéw wobec pracodawcy. W zaleznosci od rodzaju firmy, w ktérej
jestes$ zatrudniony i Twojej sytuacji, moga one pomoéc wzmocnic gtos pracownikéw

i rozwigzac¢ codzienne bolgczki zwigzane z ich staba pozycja w wielu firmach.

EUROPEJSKIE RADY ZAKLADOWE
CZYM SA EUROPEJSKIE RADY ZAKLADOWE?

Sa to ciafa informacyjno-konsultacyjne, ktérych cztonkowie, reprezentujacy strone
pracownicza z r6znych krajéw, spotykaja sie z przedstawicielami pracodawcy, aby
omowic rézne kwestie wazne dla funkcjonowania firmy, na przyktad restrukturyzacje
lub plany rozwoju przedsiebiorstwa. Przy tej okazji pracodawca ma obowigzek zapoznaé
przedstawicieli pracownikéw z aktualng sytuacja ekonomiczna korporacji. Kluczowa
kwestig jest to, ze konsultowane zagadnienia muszg mie¢ wptyw na sytuacje zaktadéw
pracy znajdujacych sie w wiecej niz jednym kraju dziatania przedsiebiorstwa, a wiec
muszg mie¢ charakter ponadnarodowy. Obecnie istnieje okoto 1 100 europejskich

rad zaktadowych.

W JAKICH PRZEDSIEBIORSTWACH MOZNA
USTANOWIC EUROPEJSKIE RADY ZAKLADOWE?

Europejskie rady zaktadowe moga byc¢ tworzone w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych tacznie co najmniej 1 000 pracownikdéw w krajach Europejskiego
Obszaru Gospodarczego (tj. Unii Europejskiej, Norwedii i Islandii). Dodatkowym
waznym warunkiem jest, aby taki pracodawca zatrudniat co najmniej 150
pracownikéow w kazdym z co najmniej dwdch krajow EOG.

JAKIE SA KORZYSCI Z FUNKCJONOWANIA EUROPEJSKICH
RAD ZAKLADOWYCH Z PERSPEKTYWY PRACOWNIKOW?

Starannie przygotowani do swojej roli i kompetentni delegaci do europejskich
rad zaktadowych moga czerpac wiele korzysci dla siebie i innych pracownikéw
z uczestnictwa w tych organach. Do najwazniejszych z nich naleza:

» wczesny dostep do strategicznych plandw dziatania kierownictwa przedsiebiorstwa,
ktére moga miec znaczacy wptyw na sytuacje pracownikéw w réznych krajach;

- wglad w sytuacje ekonomiczna przedsiebiorstwa, a tym samym lepsze
zrozumienieprzyczyn pozostajacych za niektérymi decyzjami zarzadu;

- mozliwos¢ przekazywania informacji zwrotnej na temat planowanych
krokow bezposrednio do centralnego zarzadu korporacji;

« zmuszenie przedstawicieli zarzadu centralnego do refleksji nad planowanymi
decyzjami strategicznymi, choc¢by dlatego, ze muszg sie przygotowac
do przedstawienia planéw i ich uzasadnienia podczas posiedzenh zarzadu;

- weryfikacja plotek dotyczacych planowanych dziatan zarzadu;

- wymiana doswiadczen (takze podczas nieformalnych spotkan) z przedstawicielami
pracownikéw z innych krajow, poznawanie dobrych praktyk w zakresie warunkéw
zatrudnienia i dialogu spotecznego;

« budowanie solidarnosci transgranicznej z przedstawicielami pracownikéw z innych krajow;

« ksztattowanie kompetencji przydatnych w prowadzeniu konsultacji,
nabywanie umiejetnosci budowania argumentéw wspierajacych
stanowisko reprezentacji pracowniczej.

JAKIE SA OGRANICZENIA EUROPEJSKICH RAD ZAKLADOWYCH?

Nalezy pamieta¢, ze ERZ sg ciatami konsultacyjnymi, a nie stworzonymi do prowadzenia
negocjacji, ktorych efektem bytby jaki$ uktad zbiorowy. Dlatego ich moc sprawcza moze
by¢ dla niektérych rozczarowujaca. Z drugiej strony, prawo nie zabrania rozszerzania
kompetencji rad. Zdarzaja sie przypadki zawierania przez nie porozumier ramowych,
ktdre przyczyniaja sie do wyréwnywania standardéw w zakresie warunkéw zatrudnienia
miedzy zaktadami potozonymi w réznych krajach. To, czy takie porozumienia uda sie
zawrze¢, bedzie jednak zalezato od otwartosci pracodawcy oraz sity negocjacyjnej

i determinacji przedstawicieli pracownikéw. Niewatpliwie pomoze w tym z jednej strony
kultura organizacyjna powaznie traktujgca partycypacje pracowniczg, a z drugiej silne

i odwazne zwigzki zawodowe obecne w przedsiebiorstwie.

Drugim istotnym ograniczeniem jest fakt, ze rada rozpatruje jedynie kwestie
ponadnarodowe, dotyczace pracownikéw z wiecej niz jednego kraju. Czasami
pracownicy z krajéw o stabszym dialogu spotecznym prébuja wprowadzi¢ do porzadku
obrad rady kwestie, ktérych nie udato im sie uzgodnic z kierownictwem krajowym. Moze
to spotkac sie ze sprzeciwem przedstawicieli pracodawcéw lub kolegéw z innych krajéw.
Mozna jednak podja¢ préby przedstawienia tych kwestii w taki sposéb, aby zostaty one
ujete w ramy szerszej, ponadnarodowej perspektywy. Pomocne moze by¢ dowiedzenie
sie, czy pracownicy zaktadéw zlokalizowanych w innych krajach doswiadczaja
podobnych problemoéw.



PIERWSZE KROKI W KIERUNKU UTWORZENIA EUROPEJSKIEJ RADY ZAKtADOWE)J

Po pierwsze, europejska rada zaktadowa moze juz istnie¢ w Twojej korporacji, na
przyktad jesli istnieje od dawna w wielu krajach europejskich i stosunkowo niedawno
zaczeta dziata¢ w Twoim kraju. W takim przypadku powinienes skontaktowac sie

z delegatami do rady z innych krajéw i negocjowac z pracodawca zmiane umowy
regulujacej dziatalnos¢ rady, aby uwzgledni¢ w niej delegatéw z Twojego kraju.

Z drugiej strony, jezeli rada jeszcze nie istnieje, bedziesz musisz sie zaangazowacd

i podjac nastepujace kroki:

- ustal liczbe pracownikéw zatrudnionych w Twoim kraju i w co najmniej jednym innym
kraju Europejskiego Obszaru Gospodarczego oraz lokalizacje siedziby korporacji;

- przygotuj pisemny wniosek o podjecie negocjacji w sprawie utworzenia rady wspélnie
z pracownikami z zaktadéw w innych krajach i podejmij negocjacje z pracodawcag;

« wiele szczegétéw organizacyjnych funkcjonowania rady bedzie przedmiotem
negocjacji i znajdzie sie w porozumieniu zawartym z pracodawca, np. czestotliwos¢
spotkan, miejsce ich odbywania. Skfad rady powinien odzwierciedla¢ proporcje
zatrudnienia w poszczegdlnych krajach, w ktérych dziata przedsiebiorstwo;

« niezbedne bedzie zdobycie wiedzy na temat zasad, na jakich dziataja europejskie rady
zaktadowe, zapoznanie sie z dyrektywa 2009/38/WE, a takze z prawem dotyczacym
rad funkcjonujgcych w danym kraju; delegaci do rady musza réwniez zna¢ kluczowe
zagadnienia zwigzane z prawem pracy, prawem gospodarczym oraz interesowac sie
sytuacja rynkowa firmy i ogélnym obrazem branzy, w ktérej dziata. Wszystko po to,
aby byli kompetentnymi uczestnikami rady, prowadzacymi konstruktywne rozmowy
z pracodawca.

Wiecej informacji na temat europejskich rad zaktadowych mozna znalez¢
pod nastepujacym linkiem: https://www.ewcdb.eu/

REPREZENTACJA PRACOWNIKOW NA POZIOMIE ZARZADU
CZYM JEST REPREZENTACJA PRACOWNIKOW NA POZIOMIE ZARZADU?

Jest to specyficzny sposdb uczestnictwa pracownikow we wspotzarzadzaniu
przedsiebiorstwem, polegajacy na cztonkostwie przedstawicieli pracownikéw

w statutowych organach zarzadzajacych i/lub nadzorczych przedsiebiorstwa.

Naleza do nich, w tzw. modelu dualistycznym, zarzad i rada nadzorcza, a w modelu
monistycznym - rada nadzorcza. Zakres tego uczestnictwa rézni sie w zaleznosci od kraju
i dominujacego modelu nadzoru korporacyjnego. Najczesciej spotykanym rozwigzaniem
jest dopuszczenie przedstawicieli pracownikéw do udziatu w radzie nadzorczej

w dominujacym w wiekszosci krajéw modelu dualistycznym, czyli takim,

w ktorym w spotce funkcjonujg odrebne organy zarzadzajace i nadzorcze.

W JAKICH SPOLKACH MOZNA POWOLAC
REPREZENTACJE PRACOWNIKOW W ORGANACH ZARZADZAJACYCH?

Sytuacja jest znacznie bardziej skomplikowana niz w przypadku europejskich rad
zaktadowych, poniewaz nie ma wspdlnego prawa unijnego regulujgcego te kwestie.
Kazdy kraj przyjat inne rozwigzania, cho¢ dominujgca zasada jest to, ze pracownicy
spotek czesciowo lub catkowicie paristwowych maja prawo do posiadania swoich
przedstawicieli. Tak jest miedzy innymi w przypadku: Hiszpania, Polska, Stowacja,
Stowenia i Serbia. Ponadto w niektérych krajach réwniez przedsiebiorstwa prywatne

sg zobowigzane do uwzglednienia reprezentacji pracownikéw na poziomie zarzadu,
zwykle po przekroczeniu pewnego progu wielkosci zatrudnienia. Tak jest w przypadku
Stowacji i Stowenii. W obu tych krajach prég ten jest stosunkowo niski (50 pracownikéw).
Niestety, ustawowego mechanizmu reprezentacji nie ma ani w Butgarii, ani w Turcji,
cho¢ przedstawiciele pracownikéw maja tam prawo do udziatu w walnym zgromadzeniu
akcjonariuszy. Co wiecej, brak ustawowego obowigzku zapewnienia reprezentacji

nie wyklucza mozliwosci jej istnienia, jesli spotka powaznie mysli o partycypacji
pracowniczej.

JAKIE SA KORZYSCI Z REPREZENTACJI PRACOWNIKOW
NA POZIOMIE ZARZADU Z PERSPEKTYWY PRACOWNIKOW?

Trudno wyobrazi¢ sobie wyzszy poziom partycypacji pracownikéw niz wtedy, gdy
zasiadajg oni w organach zarzadzajacych i nadzorczych spétek — nawet jesli, co do
zasady, nigdy nie stanowig wiekszosci ich cztonkéw, a powierzone im funkcje czesto
ograniczaja sie do sfery HR i relacji ze zwigzkami zawodowymi. W szczegolnosci
reprezentacja pracownicza w zarzadzie moze da¢ pracownikom:

- wptyw na niektére decyzje wtadz przedsiebiorstwa, zwtaszcza te dotyczace zasad
zatrudniania i wynagradzania pracownikéw (stawki pfac, premie, rozliczanie czasu
pracy, stosowanie réznych form umoéw, zasady BHP);

« lepsza Swiadomos¢ sytuacji przedsiebiorstwa, lepsze zrozumienie dziatan i decyzji
organdw zarzadzajacych i nadzorczych, budowanie wzajemnego zaufania miedzy
pracodawca a pracownikami;

- mozliwos¢ skuteczniejszego przekazywania przez pracownikéw pracodawcy informacji
zwrotnej, wyrazniejszego artykutowania swojej perspektywy na problemy i wyzwania
przedsiebiorstwa;

- partycypacja na poziomie zarzadu, z czesto towarzyszacymi jej wyborami
przedstawicieli pracownikéw obejmujacymi catg zatoge, moze stanowi¢ swoiste
laboratorium demokracji przemystowej, ktére moze przetozyc sie na budowanie kultury
racjonalnego dialogu i zaufania, a w dtuzszej perspektywie pozytywnie wptynac na
inne sfery poza gospodarka, w tym procesy polityczne i spoteczne.



Dodatkowo warto wspomnie¢ o istotnych korzysciach z perspektywy pracodawcy,
ktére moga by¢ dobrym argumentem strony pracowniczej na rzecz wprowadzenia
lub wzmocnienia reprezentacji pracowniczej na poziomie zarzadu:

- roztadowanie napie¢ miedzy pracownikami a zarzagdem, ograniczenie konfliktow,
strajkéw i innych akgcji protestacyjnych;

- wieksze zaangazowanie pracownikéw w sprawy firmy, lepsza motywacja do pracy.

JAKIE SA OGRANICZENIA REPREZENTACJI PRACOWNICZE)
NA POZIOMIE ZARZADU?

Przede wszystkim, aby ta forma reprezentacji pracownikéw funkcjonowata skutecznie

i bez zaktécen, ogdlny stan dialogu spotecznego w przedsiebiorstwie rowniez powinien
prezentowac sie pozytywnie. Nagromadzone konflikty, nieufnos¢ i brak porozumienia
po obu stronach bedga skutkowac, a w pesymistycznym scenariuszu nawet eskalowac do
zarzadu lub rady nadzorczej. Nie jest to zatem dobra forma partycypacji w sytuacji, gdy
pracownicy i ich reprezentanci sg zdecydowanie przeciwni zarzadowi przedsiebiorstwa.

Udziat we wspétzarzadzaniu przedsiebiorstwem wymaga od przedstawicieli
pracownikéw wysokich kompetencji - znajomosci prawa rzadzacego spétkami, prawa
pracy czy sytuacji rynkowej w branzy. W niektoérych krajach jest to nawet formalnie
weryfikowane i tylko osoby, ktére moga wykazac sie wystarczajacym poziomem
wiedzy, mogg angazowac sie w te forme uczestnictwa. Z drugiej strony, nawet dobre
przygotowanie do petnienia swojej roli nie gwarantuje, ze przedstawiciele pracownikéw
beda wiasciwie zaangazowani we wspotzarzadzanie firmg - wiele zalezy takze

od postawy pracodawcow. Zdarza sig, ze przedstawicielom pracownikéw w radzie
nadzorczej lub zarzadzie powierza sie obszary problemowe, ktére z punktu widzenia
funkcjonowania firmy sa marginalne, np. relacje ze zwigzkami zawodowymi.

Do pewnego stopnia od sity negocjacyjnej i determinacji pracownikéw zalezy,

czy uda im sie wypracowac¢ odpowiednio silng pozycje.

Istotnym ograniczeniem jest réwniez koniecznos¢ zachowania tajemnicy
przedsiebiorstwa, co oznacza, ze wiele kwestii omawianych na forum zarzadu lub rady
nadzorczej nie moze by¢ przekazywanych pozostatym pracownikom. Konieczna jest
dyskrecja i powsciagliwos¢ w przekazywaniu informacji, co w niektérych przypadkach
prowadzi do napiec psychologicznych u przedstawicieli pracownikéw lub napiec
pomiedzy nimi a ich kolegami.

PIERWSZE KROKI W KIERUNKU UTWORZENIA PRZEDSTAWICIELSTWA
PRACOWNIKOW NA POZIOMIE ZARZADU

Ze wzgledu na fakt, ze nie ma przepiséw unijnych zapewniajacych minimalne standardy
prawne w zakresie partycypacji pracownikéw, szczegdtowe informacje nalezy sprawdzic¢
na poziomie krajowym, cho¢ r6znia sie one takze w zaleznosci od panstwa. Przepisy

te sg inne w przedsiebiorstwach kontrolowanych przez panstwo (gdzie niewatpliwie
zwykle tatwiej bedzie pracownikom zaangazowac sie we wspoizarzadzanie)

i w przedsiebiorstwach prywatnych. Mozemy zaleci¢, najpierw zapoznac sie dokfadnie

z prawem regulujacym te sfere w danym kraju oraz z dokumentami statutowymi

spotki. Nastepnie, zgodnie z obowigzujacymi procedurami, negocjowac z pracodawca
wigczenie przedstawicieli pracownikéw do udziatu w zarzadzie.

Pierwszym krokiem jest sprawdzenie nastepujacej strony internetowej:
https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/
Board-level-Representation2
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BOARD-LEVEL EMPLOYEE REPRESENTATION AND EUROPEAN WORKS COUNCILS
- ORHOW TO TAKE YOUR COMPANY’S SOCIAL DIALOGUE TO THE NEXT LEVEL

Are you an employee of a large company? Are you trying to advocate for your workforce
by engaging in trade unions or other forms of participation and dialogue? Is your
employer unwilling to recognise unions or at best tolerate them without including
them in any bargaining or co-management mechanisms? Below you will find a handful
of information on some solutions that can help you and your colleagues to strengthen
employee representation vis-a-vis your employer. Depending on the type of company
you are employed by and your situation, these can help to strengthen the voice of
workers and address the day-to-day ills of their weak position in many companies.

EUROPEAN WORKS COUNCILS
WHAT ARE EUROPEAN WORKS COUNCILS?

These are information and consultation bodies whose members, representing

the workers’side from different countries, meet with the employer’s representatives

to discuss various issues of importance to the operation of the company - for example,
restructuring or company development plans. On this occasion, the employer

is obliged to acquaint the employee representatives with the current economic situation
of the corporation. The key point is that the issues being consulted must have an impact
on the situation of establishments located in more than one country of operation

of the company and must therefore be transnational in nature. There are currently
around 1 100 European Works Councils.

IN WHICH COMPANIES CAN EUROPEAN WORKS COUNCILS BE ESTABLISHED?

European Works Councils can be set up in companies with a total of at least 1,000
employees in the countries of the European Economic Area (i.e. the European Union,
Norway and Iceland). An additional important condition is that such an employer
has at least 150 employees in each of at least two EEA countries.

WHAT ARE THE BENEFITS OF EUROPEAN WORKS COUNCILS
FROM THE EMPLOYEES’ PERSPECTIVE?

Carefully prepared for their role and competent delegates to European Works Councils
can derive many benefits for themselves and other employees from participating in
these bodies. The most important of these are:

- Early access to the strategic action plans of the company’s management, which
can have a considerable impact on the situation of employees in different countries.
- Insights into the economic situation of the company and thus a better understanding
of the reasons staying behind certain management decisions.
- Ability to provide feedback on planned steps directly
to the corporation’s central management.
« Making the representatives of the central board reflect on planned
strategic decisions - if only because they have to prepare to present
the plans and their justification at the council.
« Verification of rumours regarding the board’s planned activities.
« Exchanging experiences (also during informal meetings) with workers’
representatives from other countries, learning about good practices
in terms of employment conditions and social dialogue.
« Building cross-border solidarity with staff representatives from other countries,.
« Shaping competences useful in conducting consultations, acquiring skills
to build arguments supporting the position of employee representation.

WHAT ARE THE LIMITATIONS OF EUROPEAN WORKS COUNCILS?

It should be borne in mind that EWCs are consultative bodies and not designed to
conduct negotiations that would result in some kind of collective agreement. Therefore,
their causative power may be disappointing for some people. On the other hand, the law
does not prohibit the extension of the councils’competences. There are cases of them
concluding framework agreements that contribute to the equalisation of standards in
terms of employment conditions between establishments located in different countries.
Whether such agreements can be concluded, however, will depend on the openness

of the employer and the negotiating power and determination of the employee
representatives. This will undoubtedly be helped, on the one hand, by an organisational
culture that takes employee participation seriously and, on the other, by strong and
courageous trade unions present in the company.

The second major limitation is that the council only considers transnational issues
affecting workers from more than one country. Sometimes workers from countries
with weaker social dialogue try to put issues on the council’s agenda that they have
not been able to agree with national management. This may face opposition from
employer representatives or colleagues from other countries. However, attempts
can be made to present these issues in such a way that they are framed in a broader,
transnational perspective. It may be helpful to find out whether employees of
establishments located in other countries experience similar problems.



FIRST STEPS TOWARDS THE ESTABLISHING A EUROPEAN WORKS COUNCIL

Firstly, a European Works Council may already exist in your corporation, for example,

if it has been in existence in a number of European countries for a long time and has
relatively recently started to operate in your country. In that case, you should contact
delegates to the council from other countries and negotiate with your employer to
change the agreement governing the council to include delegates from your country.
On the other hand, if the council does not yet exist, you will need to get more involved
and take the following steps:

« Determine the number of employees working in your country and in at least
one other European Economic Area country and the location of the corporation’s
head office.
- Prepare a written request to negotiate the establishment of a council together
with workers from establishments in other countries and enter into negotiations
with the employer.
« Many of the organisational details of the council’s functioning will be negotiated
and included in the agreement concluded with the employer - e.g. the frequency of
meetings, the place where they are held. The composition of the council should reflect

the proportion of employment in the various countries in which the company operates.

« It will be necessary to acquire knowledge of the principles under which European
works councils operate - familiarise yourself with Directive 2009/38/EC, as well as
the law on councils operating in your country; delegates to the council must also
be versed in key issues relating to labour law, business law and be interested in the
market situation of the company and the overall picture of the industry in which
it operates. All of this is to ensure that they are competent council participants,
having constructive discussions with their employer.

You may find more information about European Works Councils under
the following link: : https://www.ewcdb.eu/

BOARD-LEVEL EMPLOYEE REPRESENTATION
WHAT IS BOARD-LEVEL EMPLOYEE REPRESENTATION?

This is a specific way of employee participation in the co-management of the company,
involving the membership of employee representatives in the company’s statutory
management and/or supervisory bodies. These include, in the so-called dualistic model,
the management board and the supervisory board, and in the monistic model,

the board of directors. The extent of this participation varies from country to country
and the prevailing corporate governance model. The most common solution is to allow
employee representatives to participate in the supervisory board under the dualistic
model which is predominant in most countries, i.e. one with separate management
and supervisory bodies in the company.
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IN WHICH COMPANIES CAN EMPLOYEE REPRESENTATION
BE APPOINTED ON MANAGEMENT BODIES?

The situation is much more complicated than in the case of European Works Councils,
as there is no common EU law regulating this issue. Each country has adopted different
solutions, although the predominant principle is that employees of partly or wholly
state-owned companies have the right to have their representatives.

This is the case of, among others: Spain, Poland, Slovakia, Slovenia and Serbia.

In addition, in some countries also private companies are obliged to include employee
board-level representation, usually once a certain threshold of employment size

is exceeded. This is the case in Slovakia and Slovenia. In both of these countries,

the threshold is relatively low (50 employees). Unfortunately, there is no statutory
mechanism for representation in Bulgaria nor Turkey, although employee representatives
there have the right to participate in the general meeting of shareholders. Moreover,
the absence of a statutory obligation to provide representation does not exclude the
possibility of its existence if the company is serious about employee participation.

WHAT ARE THE BENEFITS OF BOARD-LEVEL EMPLOYEE
REPRESENTATION FROM THE EMPLOYEES’ PERSPECTIVE?

Itis hard to imagine a higher level of employee participation than when they sit on

the management and supervisory bodies of companies - even if, as a rule of thumb,
they never constitute a majority of their members and the functions they are entrusted
with are often limited to the sphere of HR and relations with trade unions. In particular,
employee representation on the board can give staff:

- Influence on certain decisions of the company’s authorities, especially those concerning
the rules of employment and remuneration of employees (pay rates, bonuses, working
time accounting, use of the various forms of contracts, occupational health and safety
rules).

- Better awareness of the company’s situation, better understanding of the actions
and decisions of management and supervisory bodies, building mutual trust
between employer and employees.

« Ability for the employer’s employees to provide feedback more effectively,
articulate their perspective on the company’s problems and challenges more clearly.

- Board-level participation, with the often accompanying elections of employee
representatives involving the entire staff, can be a kind of laboratory of industrial
democracy that might translate into building a culture of rational dialogue and trust
and, in the long term, have a positive impact on other spheres beyond the economy,
including political and social processes.



In addition, it is worth mentioning the significant benefits from the employer’s
perspective, which can be a good argument for the employee side to introduce
or strengthen board-level employee representation:

- Relief of tensions between staff and management, reduction of conflicts,
strikes and other industrial actions.

- Greater employee involvement in company affairs, better motivation to work.

WHAT ARE THE LIMITATIONS OF BOARD-LEVEL EMPLOYEE REPRESENTATION?

Above all, for this form of employee representation to function effectively and without
disruption, the overall condition of social dialogue in the company should also present
itself positively. Accumulated conflicts, distrust and lack of agreement on both sides will
result and, in a pessimistic scenario, even escalate to the management or supervisory
board. It is therefore not a good form of participation in a situation where staff and their
representatives are strongly opposed to the company’s management.

Participation in the co-management of a company requires a high level of competence
on the part of employee representatives — knowledge of the law governing companies,

labour law or the market situation in the industry. In some countries, this is even formally

verified and only those who can demonstrate sufficient level of knowledge can engage
in this form of participation. On the other hand, even good preparation for their role
does not guarantee that employee representatives will be properly involved in the
co-management of the company — much also depends on the attitude of employers.
Sometimes employee representatives on the supervisory board or management board
are entrusted with problem areas that are marginal from the point of view of the
company'’s operations, such as relations with trade unions. To some extent, it depends
on the negotiating power and determination of the employees whether they manage
to develop a sufficiently strong position.

The need for corporate secrecy is also an important constraint, which means that
many of the issues discussed at the management or supervisory board cannot be
communicated to the rest of the workforce. Discretion and restraint in the transmission
of information is necessary, which in some cases leads to psychological tension in
employee representatives or tensions between them and their colleagues.
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FIRST STEPS TOWARDS ESTABLISHING BOARD LEVEL EMPLOYEE REPRESENTATION

Due to the fact that there is no EU legislation ensuring minimum legal standards

in terms of workers' participation, detailed information should be checked on country
level — which also vary significantly from country to country. They are different in state-
controlled companies (where it will undoubtedly usually be easier for employees to
become involved in co-management) and in private companies. We can recommend
that you first thoroughly familiarise yourself with the law governing this sphere in your
country and with the company’s statutory documents. Then, in accordance with the
procedures in place, negotiate with the employer to involve workers' representatives

in board-level participation.

As a first step, please check the following website:
https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/
Board-level-Representation2
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ZASTUPOVANIE ZAMESTNANCOV NA UROVNI PREDSTAVENSTVA A EUROPSKE
ZAMESTNANECKE RADY - ALEBO AKO POSUNUT SOCIALNY DIALOG VASE)J
SPOLOCNOSTI NA VYSSIU UROVEN

Ste zamestnancom velkej spolo¢nosti? Snazite sa obhajovat svojich zamestnancov
aktivnym zapojenim sa do odborov alebo inymi formami Ucasti a dialogu? Je Va3
zamestnavatel neochotny uznat odbory alebo ich prinajlepsom toleruje ale ich
nezaclenuje do ziadnych mechanizmov vyjednavania alebo spolo¢ného riadenia?

Nizsie najdete niekolko informacii o niektorych rieseniach, ktoré vdm a vasim kolegom
mozu pomaoct posilnit zastupovanie zamestnancov pred zamestnavatelom. V zavislosti
od typu spoloc¢nosti v ktorej ste zamestnani a vasho postavenia tieto informacie mézu
poméct posilnit hlas pracovnikov a prekonat kazdodenné problémy spojené s ich slabou
poziciou vo vadcsine spoloc¢nosti.

EUROPSKE ZAMESTNANECKE RADY
€O SU EUROPSKE ZAMESTNANECKE RADY?

Ide o informativne a poradné organy, ktorych ¢lenovia, zastupcovia zamestnancov

z rdznych krajin sa stretavaju so zastupcami zamestnavatelov, aby prediskutovali

rozne otazky dolezité pre chod spolo¢nosti — napriklad reStrukturalizécia alebo plany
rozvoja spolocnosti. Pri tejto prileZitosti je zamestnavatel povinny oboznamit zastupcov
zamestnancov s aktualnou ekonomickou situdciou v spolo¢nosti. NajdoleZitejsie je, Ze
otazky o ktorych sa ma konzultovat, musia mat vplyv na situdciu spolo¢nosti so sidlom
vo viac ako jednej krajine, v ktorej spolo¢nost pdsobi a preto musia mat nadnarodny
charakter.V sti¢asnosti existuje priblizne 1 100 eurépskych zamestnaneckych rad.

V KTORYCH SPOLOCNOSTIACH MOZNO ZRIADIT
EUROPSKE ZAMESTNANECKE RADY?

Eurépske zamestnanecké rady moézu byt zriadené v spolo¢nostiach s celkovym
poctom najmenej 1000 zamestnancov v krajindch Eurépskeho hospodarskeho
priestoru (t. j. Eurdpska unia, Norsko a Island). Dal3ou délezitou podmienkou je,
aby takyto zamestnavatel mal aspon 150 zamestnancov v kazdej z aspon dvoch
krajin Eurépskeho hospodarskeho priestoru.

AKE SUVYHODY EUROPSKYCH ZAMESTNANECKYCH
RAD Z POHLADU ZAMESTNANCOV?

Kompetentni delegati, dobre pripraveni na svoju tlohu v eurépskych zamestnaneckych
radach, mézu z ucasti v tychto organoch cerpat mnohé vyhody pre seba a ostatnych
zamestnancov. NajdoleZitejsie z nich su:
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«V€asny pristup k strategickym akénym planom vedenia spolo¢nosti,
ktoré mozu mat vazny dopad na postavenie zamestnancov v roznych krajinach.

« Pohlad na ekonomicku situéciu spoloc¢nosti, a tym lepsie pochopenie dévodov,
ktoré stoja za niektorymi rozhodnutiami vedenia

« Schopnost priamo poskytovat spatnu vazbu o planovanych
krokoch centrdlnemu vedeniu spolo¢nosti.

« Prinutit predstavitelov predstavenstva zamysliet sa nad planovanymi strategickymi
rozhodnutiami — uz len preto, ze sa musia pripravit na prezentaciu planov a na ich
podrobné vysvetlenie.

« Kontrola fam tykajucich sa planovanych aktivit predstavenstva.

«Vymena skusenosti (aj pocas neformalnych stretnuti) so zastupcami
zamestnancov z inych krajin, spoznavanie osvedZenych postupov tykajucich
sa podmienok zamestnavania a socialneho dialégu.

« Posilnenie cezhrani¢nej solidarity so zastupcami zamestnancov z inych krajin.

« Ziskanie kompetencii uzito¢nych na vedenie konzultacii, ziskanie zru¢nosti na
prezentovanie argumentov posiliiujucich postavenie zastupcov zamestnancov.

AKE SU OBMEDZENIA EUROPSKYCH ZAMESTNANECKYCH RAD?

Treba mat na pamati, Ze eurdpske zamestnanecké rady su poradnymi organmi a ich
Ulohou nie je viest rokovania, ktorych vysledkom by bola nejaké kolektivna zmluva.
Preto ich ovplyvnovacia sila méze byt pre niektorych fudi sklamanim. Na druhej strane
zakon nezakazuje rozsirovanie pésobnosti rady. Existuju pripady, ked rady uzatvaraju
ramcové dohody, ktoré prispievajui k vyrovnavaniu noriem tykajucich sa podmienok
zamestnavania medzi spolo¢nostami so sidlom v réznych krajinach. Ci viak takéto
zmluvy budu uzatvorené, bude zavisiet od otvorenosti zamestnavatela a vyjednavacej
sily a odhodlania zastupcov zamestnancov. Tomu nepochybne napomoze na jednej
strane organizac¢na kultura, ktord berie Uc¢ast zamestnancov vazne, a na druhej strane
silné a odvazne odbory posobiace v spolo¢nosti.

Dalsim velkym obmedzenim je, Ze rada zvaZuje iba nadnarodné otéazky, ktoré sa tykaju
zamestnancov z viacerych krajin. Niekedy pracovnici z krajin so slabSim socialnym
dialdgom pokusaju zaradit do programu Rady tie otazky, ktoré sa im nepodarilo
dohodnut s ndrodnym vedenim, ¢o médze narazit na odpor zastupcov zamestnavatelov
alebo kolegov z inych krajin. Tieto otazky by vsak mozno mohli byt prezentované v sirsej
nadnarodnej perspektive. Mohlo by byt uzitocné zistit, ¢i zamestnanci v spolo¢nostiach
so sidlom v inych krajindch maju podobné problémy.



PRVE KROKY K VYTVORENIU EUROPSKEJ RADY ZAMESTNANCOV

Po prvé, eurépska zamestnanecka rada mozno uz existuje vo vasej spolo¢nosti, napriklad
ak existuje vo velkom pocte eurépskych krajin uz dlhu dobu a relativne nedavno zacala
posobit vo vasej krajine. V takom pripade by ste sa mali spojit s delegatmi Rady z inych
krajin a rokovat so svojim zamestnévatelom o zmene dohody, ktorou sa Rada riadi, aby
zahfnala delegétov z vasej krajiny. Na druhej strane, ak rada stale neexistuje, budete sa
musiet trochu viac zapojit a urobit nasledujice kroky:

« Urcit pocet zamestnancov zamestnanych vo vasej krajine a aspon v jednej dalsej krajine
Eurépskeho hospodarskeho priestoru ako aj umiestnenie Ustredia [sidla] spolo¢nosti.

« Pripravit pisomnu Ziadost o rokovanie o zriadeni rady spolu so zamestnancami z firiem
v inych krajinach a vstupit do rokovania so zamestnavatelom.

+ Mnohé organiza¢né detaily fungovania rady budu prerokované a zahrnuté v dohode
uzatvorenej so zamestnavatelom — napr. frekvencia stretnuti, miesto, kde sa konaju.
Zlozenie Rady by malo odrazat podiel zamestnanosti v réznych krajinach, kde
spoloc¢nost posobi.

+ Bude potrebné ziskat vedomosti o principoch, podla ktorych funguju Eurépske rady
zamestnancov — oboznamte sa so smernicou 2009/38/ES, ako aj so zékonom o radach,
ktory funguje vo vasej krajine; Delegéti rady musia vediet aj o kli¢ovych otazkach
tykajucich sa pracovného prava, obchodného préava a zaujimat sa o situaciu spolo¢nosti
na trhu a celkovy obraz o odvetvi v ktorom spolo¢nost pdsobi. Toto vietko je dolezité
na to, aby boli kompetentnymi G¢astnikmi Rady, ktori su schopni konstruktivne
diskutovat so svojim zamestnavatelom.

Viac informacii o eurépskych zamestnaneckych radach najdete na nasledujucom odkaze:
https://www.ewcdb.eu/

ZASTUPOVANIE ZAMESTNANCOV NA UROVNI PREDSTAVENSTVA
CO JE ZASTUPENIE ZAMESTNANCOV NA UROVNI PREDSTAVENSTVA?

Ide o $pecificky sposob ucasti zamestnancov na spolo¢nom riadeni spolo¢nosti

z ktorého vyplyva ¢lenstvo zastupcov zamestnancov v Statutarnych riadiacich organoch
a/alebo dozornych orgdnoch spolo¢nosti. To zahfna v takzvanom dualistickom modeli
predstavenstvo a dozornu radu a v monistickom modeli predstavenstvo. Rozsah tohto
zapojenia sa lisi od krajiny do krajiny a od prevladajuceho modelu spravy a riadenia
spolo¢nosti. Naj¢astejsim rieSenim je umoznit zdstupcom zamestnancov Ucast

v dozornej rade podla dualistického modelu, ktory prevldda vo vacsine krajin,

t.j. taky v ktorom existuje spravna rada aj dozorny organ.
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V KTORYCH SPOLOCNOSTIACH MOZE BYT DO RIADIACICH
ORGANOV USTANOVENY ZASTUPCA ZAMESTNANCOV?

Situdcia je ovela komplikovanejsia ako v pripade eurépskych zamestnaneckych rad,
pretoze neexistuje spolo¢né pravo EU upravujuce tuto problematiku. Kazdy $tat prijal
iné riedenia, aj ked prevlada zasada, Ze zamestnanci vo firmach, ktoré su Ciasto¢ne
alebo Uplne vlastnené stadtom, maju pravo na svojich zastupcov. To je okrem iného
pripad Spanielska, Polska, Slovenska, Slovinska a Srbska. Okrem toho st v niektorych
krajinach aj sukromné spolo¢nosti povinné zahrnut zastupcov zamestnancov na Urovni
predstavenstva, zvycajne pri prekroceni urc¢itého prahového poctu zamestnancov,

¢o je pripad Slovenska a Slovinska. V oboch tychto krajinach je hranica relativne nizka
(50 zamestnancov). Zial, v Bulharsku alebo Turecku neexistuje zakonom stanoveny
mechanizmus zastupovania zamestnancoyv, hoci zastupcovia zamestnancov tam maju
pravo zucastnit sa na valnom zhromazdeni akciondrov. Navyse absencia zakonnej
povinnosti zabezpedit zastupovanie zamestnancov nevylu¢uje moznost jeho existencie,
ak to spolo¢nost s ti¢astou zamestnancov mysli vazne.

AKE SUVYHODY ZASTUPENIA ZAMESTNANCOV NA UROVNI
PREDSTAVENSTVA Z POHLADU ZAMESTNANCOV?

Tazko si predstavit vy3siu mieru Ucasti zamestnancov, ako ked st v riadiacich

a dozornych organoch spoloc¢nosti — aj ked spravidla nikdy netvoria vacsinu

a funkcie, ktoré su im zverené su ¢asto obmedzené na oblast [udskych zdrojov
a na vztahy s odbormi. Konkrétne zastipenie zamestnancov v predstavenstve
mobze mat pre zamestnancov tieto vyhody:

«Vplyv na niektoré rozhodnutia organov spolo¢nosti, najma tie, ktoré sa tykaju
pravidiel prijimania a odmernovania zamestnancov (platy, bonusy, vypocet
pracovného c¢asu, pouzivanie roznych foriem zmluv, pravidla bezpecnosti prace).

- Lepsia informovanost o situacii v spolo¢nosti, lepsie pochopenie postupov
a rozhodnuti riadiacich a dozornych organov, budovanie vzdjomnej dovery
medzi zamestnavatelmi a zamestnancami.

« Schopnost zamestnancov efektivnejsie poskytovat spatnu vazbu, jasnejsie
formulovat svoj postoj k problémom a vyzvam spoloc¢nosti.

« Ucast na Urovni predstavenstva, ktora je zvy¢ajne sprevadzana volbami zastupcov
zamestnancov, do ktorych su zapojeni vietci zamestnanci, moze byt akymsi
laboratdriom priemyselnej demokracie, ktora by sa mohla zmenit na vybudovanie
kultary racionalneho dialégu a dévery a z dlhodobého hladiska mat pozitivny vplyv
na iné sféry mimo hospodarstva, okrem iného na politické a spolocenské procesy.



Okrem toho treba poznamenat aj vyznamné benefity z pohladu zamestnavatela, ktoré
mozu byt pre zamestnancov dobrym argumentom na zavedenie alebo posilnenie
zastupenia zamestnancov na urovni predstavenstva:

« Zmiernenie napatia medzi zamestnancami a vedenim, znizenie konfliktov,
Strajkov a inych priemyselnych akcii.

- Vacsie zapojenie zamestnancov do firemnych zalezitosti, lepsia motivacia k praci.

AKE SU OBMEDZENIA ZASTUPENIA ZAMESTNANCOV
NA UROVNI PREDSTAVENSTVA?

V prvom rade, aby tato forma zastupovania zamestnancov fungovala efektivne

a hladko, treba pozitivne prezentovat aj celkovy stav socidlneho dialégu v spolo¢nosti.
Nahromadené konflikty, nedévera a nedostatok dobrej vole na oboch stranach budu
mat za nasledok a v pesimistickom scenari dokonca aj eskalovat do manazmentu
alebo dozornej rady. Preto nie je to dobrou formou Ucasti v situdcii, ked zamestnanci
a ich zastupcovia ostro vystupuju proti vedeniu firmy.

Ucast na spolo¢nom riadeni spolo¢nosti si vyzaduje vysoku kompetentnost zastupcov
zamestnancov — znalost pravnych predpisov upravujucich obchodné spolo¢nosti,
pracovné prava ¢i znalost trhovej situdcie v odvetvi. V niektorych krajinach je to
dokonca formalne overené a do tejto formy Ucasti sa moézu zapojit len ti, ktori preukdzu
dostato¢nu Uroven vedomosti. Na druhej strane ani dobra priprava na svoju Ulohu
nezaruci, Zze zastupcovia zamestnancov budu riadne zapojeni do spolo¢ného riadenia
firmy — vela zavisi aj od pristupu zamestnavatelov. Niekedy su zastupcom zamestnancov
v dozornej rade alebo predstavenstve zverené problémové oblasti, ktoré su z hladiska
fungovania firmy okrajové, ako su vztahy s odbormi. Ci sa im podari vybudovat si
dostatocne silnu poziciu, zavisi do urcitej miery od vyjednavacej sily a odhodlania
zamestnancov.

Délezitym obmedzenim je aj potreba podnikovej dévernosti, o znameng,

Ze o mnohych zéleZitostiach, o ktorych sa diskutuje v predstavenstve alebo dozornej
rade, nemozno informovat ostatnych zamestnancov. Nevyhnutna je diskrétnost a
zdrzanie sa odovzdavania informdcii, ¢o v niektorych pripadoch vedie k psychickému
napatiu medzi zastupcami zamestnancov alebo k napatiu medzi nimi a ich kolegami.
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PRVE KROKY K VYTVORENIU ZASTUPENIA ZAMESTNANCOV
NA UROVNI PREDSTAVENSTVA

Vzhladom na to, Ze neexistuju Ziadne pravne predpisy EU, ktoré by stanovovali
minimalne pravne normy tykajuce sa Ucasti pracovnikov, podrobné informacie

je potrebné kontrolovat na urovni jednotlivych krajin — ¢o sa tiez vyrazne lisi

od krajiny do krajiny. Iné su v statnych podnikoch (kde bude nepochybne
jednoduchsie pre zamestnancov zapojit sa do spolo¢ného riadenia) a iné

v sukromnych spolo¢nostiach. Mézeme odporucit, aby ste sa najskor dékladne
oboznamili so zékonmi upravujucimi tuto oblast vo vasej krajine a so stanovami
spoloc¢nosti a nasledne v sulade s existujucimi postupmi rokovali so zamestnavatelom
o zac¢leneni zastupcov zamestnancov do Ucasti na Urovni predstavenstva.

Najprv navstivte nasledujicu webovu stranku:
https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/
Board-level-Representation2
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ZASTOPANJE ZAPOSLENIH NA RAVNI ODBOROV IN EVROPSKI SVETI ZAPOSLENIH
- ALI KAKO POVZDIGNITI SOCIALNI DIALOG V SVOJI DRUZBI NA VISJO RAVEN

Ali se zavzemate za zaposlene delavce z aktivno udelezbo v sindikatih ali v drugih
oblikah sodelovanja in dialoga? Vas delodajalec ni pripravljen upostevati sindikatov

ali jih v najboljsem primeru tolerira, vendar jih ne vklju¢uje v mehanizme pogajan;j

ali skupnega upravljanja? V nadaljevanju boste dobili stevilne informacije o nekaterih
resitvah za vas in vase kolege, ki bodo pripomogle h krepitvi zastopanja zaposlenih
delavcev pred delodajalcem. Glede na vrsto druzbe, v kateri ste zaposleni in vas
polozaj, lahko navedene informacije pomagajo pri krepitvi vloge delavcev in resevanju
vsakdanjih tezav, povezanih z njihovim slabim polozajem v vecini druzb.

EVROPSKI SVETI ZAPOSLENIH
KAJ SO EVROPSKI SVETI ZAPOSLENIH?

Gre za informativne svetovalne organe, katerih ¢lani, predstavniki zaposlenih iz razli¢nih
drzav, se sastajajo s predstavniki delodajalcev in se pogovarjajo o razli¢nih vprasanjih,
pomembnih za poslovanje druzbe — na primer o restrukturiranju ali nacrtih za razvoj
druzbe. Delodajalec mora pri tem seznaniti predstavnike zaposlenih z aktualnimi
gospodarskimi razmerami v korporaciji. Najbolj pomembno je, da vprasanja, povezana
s posvetovanjem, vplivajo na razmere v druzbabh, ki poslujejo v vec kot eni drzavi,

v kateri korporacija posluje, zato morajo biti transnacionalne. Trenutno je priblizno

1100 Evropskih svetov zaposlenih.

V KATERIH DRUZBAH SE LAHKO USTANOVI
EVROPSKI SVET ZAPOSLENIH?

Evropski sveti zaposlenih se lahko ustanovijo v druzbah, ki imajo skupaj najmanj

1000 zaposlenih v drzavah Evropskega gospodarskega prostora (t.j. Evropska unija,
Norveska in Islandija). Dodatni pomemben pogoj je, da ima taksen delodajalec najmanj
150 zaposlenih v vsaki od najmanj dveh drzav Evropskega gospodarskega prostora.

KATERE SO PREDNOSTI EVROPSKIH SVETOV
ZAPOSLENIH S STALISCA ZAPOSLENIH?

Kompetentni delegati, dobro pripravljeni za svojo vlogo v Evropskih svetih zaposlenih,
lahko s sodelovanjem v navedenih organih pridobijo Stevilne koristi zase in za druge
zaposlene. Med njimi so najbolj pomembne:
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« pravocasen dostop do strateskih akcijskih nacrtov vodstva druzbe,
ki lahko pomembno vplivajo na polozaj zaposlenih v razli¢nih drzavah;
« vpogled v gospodarske razmere druzbe in s tem boljse
razumevanje razlogov za dolocene odlocitve vodstva;
« zmoznost, da centralnemu vodstvu korporacije neposredno
posredujejo povratne informacije o nacrtovanih korakih;
« pripraviti predstavnike centralnega odbora, da razmislijo o na¢rtovanih
strateskih odlocitvah — ¢eprav le zato, ker se morajo pripraviti
na predstavitev nacrtov za svet in njihovo podrobno pojasnitev;
« preverjanje govoric, povezanih z na¢rtovanimi dejavnostmi odbora;
«izmenjava izkusenj (tudi med neformalnimi sestanki) s predstavniki zaposlenih iz drugih
drzav, uCenje o dobrih praksah glede pogojev zaposlovanja in socialnega dialoga;
« krepitev Cezmejne solidarnosti s predstavniki zaposlenih iz drugih drzav;
« pridobivanje kompetenc, koristnih za izvajanje konzultacij, pridobitev ves¢in
za podajanje argumentoyv, ki krepijo polozaj predstavnikov zaposlenih delavcev.

OMEJITVE EVROPSKIH SVETOV ZAPOSLENIH

Upostevati moramo, da so Evropski sveti zaposlenih svetovalni organi, katerih vioga

ni vodenje pogajanj, ki se zakljucijo z neko vrsto kolektivne pogodbe. Zato utegne
njihova mo¢ vplivanja nekatere ljudi razocarati. Po drugi strani pa zakon ne prepoveduje
razsiritve pristojnosti sveta. V nekaterih primerih sveti sklenejo okvirne sporazume,

ki pomagajo pri izenacevanju standardov glede pogojev zaposlovanja med druzbami

v razli¢nih drzavah. Ce bodo takine pogodbe sklenjene, pa je odvisno od odprtosti
delodajalca ter pogajalske moci in odlo¢nosti predstavnikov zaposlenih. K temu bo na
eni strani nedvomno prispevala organizacijska kultura, ki resno dojema sodelovanje
zaposlenih, ter po drugi strani mo¢ni in pogumni sindikati, ki delujejo v druzbi.

Druga velika omejitev je ta, da svet obravnava samo transnacionalna vprasanja,

ki vplivajo na zaposlene iz vec kot ene drzave. Delavci iz drzav s slabsim socialnim
dialogom vcasih poskusajo na dnevni red sveta uvrstiti tista vprasanja, o katerih se niso
uspeli dogovoriti z nacionalnim vodstvom, ¢emur utegnejo nasprotovati predstavniki
delodajalcev ali kolegi iz drugih drzav. Navedena vprasanja pa bi se lahko predstavila

v $irsi transnacionalni perspektivi. Morda bi bilo koristno izvedeti, ¢e imajo zaposleni

v druzbah v drugih drzavah podobne tezave.
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PRVI KORAKI KVZPOSTAVITVI EVROPSKEGA SVETA ZAPOSLENIH

Kot prvo morda Evropski svet zaposlenih Ze obstaja v vasi korporaciji, na primer,

Ce ze dlje obstaja v tevilnih evropskih drzavah in je relativno pred kratkim zacel delovati
v vasi drzavi. V takSnem primeru bi se morali povezati z delegati v Svetu iz drugih drzav
in se pogajati s svojim delodajalcem glede spremembe sporazuma, ki ureja Svet, tako

da se vkljucijo tudi delegati iz vase drzave. Ce pa svet e vedno ne obstaja, se boste
morali malo bolj potruditi in sprejeti naslednje ukrepe:

- dolocite Stevilo delavcev, zaposlenih v vasi drzavi in $e najmanj
v eni drzavi Evropskega gospodarskega prostora ter lokacijo sedeza korporacije;

- pripravite pisni zahtevek za pogajanja o ustanovitvi sveta skupaj z zaposlenimi
delavci iz podjetij v drugih drzavah in zacnite s pogajanji z delodajalcem;

- obravnavane bodo Stevilne organizacijske podrobnosti glede delovanja sveta,
ki bodo vklju¢ene v sporazum, sklenjen z delodajalcem — npr. pogostost sastankov,
lokacija sestankov. Sestava sveta naj odraza proporce zaposlenosti v razli¢nih drzavah,
v katerih druzba posluje;

- nujno bo pridobiti znanje o nacelih delovanja Evropskih svetov zaposlenih - seznaniti
se z Direktivo 2009/38/ES in zakonom o svetih, ki delujejo v vasi drzavi; delegati v svetu
morajo biti prav tako seznanjeni s klju¢nimi vprasaniji, ki se nanasajo na delovno pravo,
poslovno pravo, in morajo biti zainteresirani za trzne razmere druzbe in celotno sliko
industrije, v kateri druzba posluje. Vse navedeno je pomembno, da bi bili kompetentni
udelezenci sveta zmozni konstruktivnih razgovorov s svojim delodajalcem.

Vec informacij o Evropskih svetih zaposlenih dobite na povezavi:
https://www.ewcdb.eu/

PREDSTAVLJANJE ZAPOSLENIH NA RAVNI ODBORA
KAJ JE PREDSTAVLJANJE ZAPOSLENIH NA RAVNI ODBORA?

To je poseben nacin sodelovanja zaposlenih pri skupnem upravljanju druzbe,

ki vkljucuje ¢lanstvo predstavnikov zaposlenih v statutarnih organih upravljanja in/ali
nadzornih organih druzbe. V tako imenovanem dualisti¢cnem modelu sta upravni odbor
in nadzorni odbor, v monisticnem modelu pa odbor direktorjev. Navedena udelezba se
razlikuje od drzave do drzave in od prevladujo¢ega modela korporativnega upravljanja.
Najpogostejsa resitev je, da se predstavnikom zaposlenih omogoci sodelovanje

v nadzornem odboru po dualistitcnem modelu, ki prevladuje v vecini drzav, oziroma tisti,
v katerem obstajata upravljalni odbor in nadzorni organ.
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V KATERIH DRUZBAH SE LAHKO IMENUJE PREDSTAVNIK
ZAPOSLENIHV ORGANIH UPRAVLJANJA?

Zadeva je bolj zapletena kot v primeru Evropskih svetov zaposlenih, ker ne obstaja
skupni zakon EU, ki ureja navedeno vprasanje. Vsaka drzava je sprejela razli¢ne resitve,
Ceprav prevladuje nacelo, daimajo zaposleni v druzbah, ki so delno ali v celoti v drzavni
lasti, pravico do svojih predstavnikov. Tako je, med drugim, v §paniji, na Poljskem,
Slovaskem, v Sloveniji in Srbiji. V nekaterih drzavah morajo zasebne druzbe vkljuditi

tudi predstavnike zaposlenih na ravni odbora, po navadi, ko se preseze dolo¢eno Stevilo
zaposlenih, kar se je zgodilo na Slovaskem in v Sloveniji. V obeh navedenih drzavah

je prag relativno nizek (50 zaposlenih). Zal ni statutarnega mehanizma za zastopanje
zaposlenih v Bolgariji ali Turciji, Ceprav imajo tamkajsnji predstavniki zaposlenih pravico
sodelovati na generalni skupscini akcionarjev. Odsotnost zakonske obveznosti, da se
zagotovi zastopanje zaposlenih, ne izklju¢uje moznosti njegovega obstoja, vkolikor

je druzba glede sodelovanja zaposlenih delavcev resna.

KATERE SO PREDNOSTI ZASTOPANJA ZAPOSLENIH
NA RAVNI ODBORA S STALISCA ZAPOSLENIH?

Tezko si je predstavljati visjo raven sodelovanja zaposlenih kot je njihovo sodelovanje
v upravnih in nadzornih organih druzb - tudi ko praviloma niso nikoli v vecini, funkcije,
ki so jim bile zaupane, pa so pogostoma omejene na podrocje ¢loveskih resursov in se
nanasajo na odnose s sindikati. Konkretno ima lahko zastopanje zaposlenih v odboru
naslednje koristi za zaposlene:

- vpliv na dolo¢ene odlocitve organov podjetja, zlasti tiste, ki zadevajo pravila
zaposlovanja in nagrajevanja zaposlenih (place, bonusi, obra¢un delovnega ¢asa,
uporaba razli¢nih oblik pogodb, pravil o varstvu pri delu);

- vecja zavest o razmerah v druzbi, boljse razumevanje postopkov ter odlocitev organov
upravljanja in nadzornih organov, krepitev medsebojnega zasupanja med delodajalci
in zaposlenimi delavci;

- zmoznost zaposlenih pri delodajalcu, da se ucinkoviteje odzovejo na informacije
in bolj jasno oblikujejo svoje stalis¢e o tezavah in izzivih druzbe;

- sodelovanje na ravni odbora, ki ga obicajno spremlja izbor predstavnika zaposlenih,
ki vkljucujejo vse zaposlene, je lahko vrsta laboratorija industrijske demokracije, ki se
utegne spremeniti v oblikovanje kulture racionalnega dialoga in zaupanja, dolgoro¢no
gledano, pa pozitivno vpliva na druga podroc¢ja zunaj gospodarstva, med drugim na
politicne in druzbene procese.
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Poleg tega je treba omeniti pomembne koristi s stalisa delodajalca, kar je lahko dober
argument za zaposlene, da uvedejo ali okrepijo zastopanost zaposlenih
na ravni odbora:
« ublazevanje napetosti med zaposlenimi in vodstvom, manjsanje
Stevila sporov, stavk in drugih industrijskih akcij;
- ve¢ja vkljucenost zaposlenih v posle druzbe, boljsa motivacija za delo;

OMEJITVE PRI PREDSTAVLJANJU ZAPOSLENIH NA RAVNI ODBORA

Za ucinkovito in nemoteno delovanje navedene oblike predstavljanja zaposlenih mora
biti splosno stanje dialoga v druzbi prav tako predstavljeno pozitivno. Nakopiceni spori,
nezaupanje in pomanjkanje dobre volje na obeh straneh se bodo v pesimisti¢cnem
scenariju celo stopnjevali do uprave ali nadzornega odbora. Zaradi tega navedeno

ni dobra oblika sodelovanja v razmerah, ko zaposleni delavci in njihovi predstavniki
vneto nasprotujejo vodstvu druzbe.

Sodelovanje pri skupnem upravljanju druzbe terja visoko raven kompetentnosti
predstavnikov zaposlenih — poznavanje zakonov, ki urejajo gospodarske druzbe,

zakona o delovnih razmerjih ali razmer na trgu v industriji. V nekaterih drzavah je
navedeno celo formalno preverjeno in le tisti, ki lahko prikazejo zadovoljivo raven
znanja, se lahko vkljucijo v takSno obliko sodelovanja. Po drugi strani pa niti dobra
priprava za njihovo vlogo ne zagotavlja, da bodo predstavniki zaposlenih na pravi nacin
vkljuceni v skupno upravljanje druzbe - veliko je odvisno tudi od stalis¢a delodajalca.
V¢asih se predstavnikom zaposlenih v nadzornem odboru ali v upravnem odboru
zaupajo problemati¢na podrodja, ki so s stalis¢a poslovanja druzbe na obrobju,

na primer razmerje s sindikati. Od pogajalske moci in odlo¢nosti zaposlenih je delno
odvisno, ali jim bo uspelo uresniciti dovolj moc¢no pozicijo.

Nujna korporativna zaupnost je prav tako pomembna omejitev, kar pomeni, da veliko
vprasanj, ki se obravnavajo na upravnem ali nadzornem odboru, ni mogoce posredovati

drugim zaposlenim delavcem. Nujna je diskrecija in zadrZzanost pri sporoc¢anju informacij,

kar v nekaterih primerih pripelje do psihi¢ne napetosti pri predstavnikih zaposlenih ali
napetosti med njimi in njihovimi kolegi.
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PRVI KORAKI KVZPOSTAVLJANJU ZASTOPANOSTI ZAPOSLENIH NA RAVNI ODBORA

Ker ni zakonske regulative EU, ki zagotavlja minimalne zakonske standarde glede
sodelovanja delavcey, je treba o sodelovanju delavcev podrobnejse informacije preveriti
na ravni vsake drzave - kar se prav tako od drzave do drzave precej razlikuje. Standardi

v drzavnih podjetjih (kjer se bo zaposlenim delavcem nedvomno lazje vkljuciti v skupno
upravljanje) so drugacni od tistih v zasebnih druzbah. Lahko vam priporo¢imo, da se
najprej dobro seznanite z zakoni, ki urejajo to podro¢je v vasi drzavi in s statutom druzbe,
nato pa se v skladu z obstojec¢imi procedurami pogajate z delodajalcem o vklju¢evanju
predstavnikov zaposlenih delavcev v sodelovanje na ravni odbora. Za zacetek obis¢ite

Za zacetek obiscite naslednjo spletno stran:
https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/
Board-level-Representation2
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HIBIE RSN

Strengthen board level participation

ZASTUPANJE ZAPOSLENIH NA NIVOU ODBORA | EVROPSKI SAVETI ZAPOSLENIH
- ILI KAKO DA PODIGNETE SOCIJALNI DIJALOG U SVOJOJ KOMPANIJI NA VISI NIVO

Da li ste zaposleni u velikoj kompaniji? Da li pokusavate da se zalazete za zaposlene
aktivnim uces¢em u sindikatima ili drugim oblicima participacije i dijaloga? Da li vas
poslodavac nije voljan da uvazi sindikate ili ih u najboljem slucaju tolerise, ali ih ne
ukljucuje ni u kakve mehanizme pregovaranja ili zajednickog upravljanja? U nastavku
cete nadi mnostvo informacija o nekim resenjima koja mogu posluziti vama i vasim
kolegama da ojacate zastupanje zaposlenih pred poslodavcem. U zavisnosti od vrste
kompanije u kojoj ste zaposleni i vaseg polozaja, ove informacije mogu pomoci

da se ojaca glas radnika i prevazidu svakodnevni problemi vezani za njihov slab
polozaj u vecini kompanija.

EVROPSKI SAVETI ZAPOSLENIH
STA SU EVROPSKI SAVETI ZAPOSLENIH?

Rec je o informativno-konsultativnim telima ciji se ¢lanovi, predstavnici zaposlenih

iz razlicitih zemalja, sastaju sa predstavnicima poslodavca kako bi razgovarali o razli¢itim
pitanjima vaznim za poslovanje kompanije — na primer o restrukturiranju ili planovima
razvoja kompanije. Ovom prilikom poslodavac je duzan da upozna predstavnike
zaposlenih sa aktuelnom ekonomskom situacijom u korporaciji. Najvaznije je da

pitanja oko kojih se vode konsultacije moraju imati uticaj na situaciju u kompanijama
koje se nalaze u vise od jedne zemlje u kojima korporacija posluje i stoga moraju biti
transnacionalne prirode. Trenutno postoji oko 1100 Evropskih saveta zaposlenih.

U KOJIM KOMPANIJAMA SE MOGU OSNOVATI EVROPSKI SAVETI ZAPOSLENIH?

Evropski saveti zaposlenih mogu se osnovati u kompanijama sa ukupno najmanje
1000 zaposlenih u zemljama Evropskog ekonomskog prostora (tj. Evropska unija,

Norveska i Island). Dodatni vazan uslov je da takav poslodavac ima najmanje 150

zaposlenih u svakoj od najmanje dve zemlje Evropskog ekonomskog prostora.

KOJE SU PREDNOSTI EVROPSKIH SAVETA
ZAPOSLENIH SA STANOVISTA ZAPOSLENIH?

Kompetentni delegati, dobro pripremljeni za svoju ulogu u Evropskim savetima
zaposlenih mogu izvu¢i mnoge koristi za sebe i druge zaposlene od ucesc¢a
u ovim telima. Najvazniji od njih su:
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« Blagovremen pristup strateskim akcionim planovima rukovodstva kompanije
koji mogu imati ozbiljan uticaj na polozaj zaposlenih u razli¢itim zemljama.

«» Uvid u ekonomsku situaciju kompanije, a samim tim i bolje razumevanje
razloga koji stoje iza pojedinih odluka rukovodstva.

 Sposobnost da centralnom rukovodstvu korporacije direktno
pruze povratne informacije o planiranim koracima.

« Naterati predstavnike centralnog odbora da razmisle o planiranim strateSkim
odlukama - makar samo zato $to moraju da se pripreme da prezentuju
planove savetu i da ih detaljno obrazloze.

« Provera glasina u vezi sa planiranim aktivnostima odbora.

« Razmena iskustava (takode i za vreme neformalnih sastanaka)
sa predstavnicima zaposlenih iz drugih zemalja, u¢enje o dobrim
praksama u pogledu uslova zaposljavanja i socijalnog dijaloga.

« JaCanje prekogranicne solidarnosti sa predstavnicima zaposlenih iz drugih zemalja.

« Sticanje kompetencija korisnih za sprovodenje konsultacija, sticanje vestina
za izno$enje argumenata koji jacaju polozaj predstavnika zaposlenih.

KOJA SU OGRANICENJA EVROPSKIH SAVETA ZAPOSLENIH?

Treba imati na umu da su Evropski saveti zaposlenih konsultativna tela i njihova

uloga nije da vode pregovore koji bi rezultirali nekom vrstom kolektivnog ugovora.
Stoga, njihova uticajna mo¢ moze za neke ljude biti razoc¢aravajuca. S druge strane,
zakon ne zabranjuje prosirenje nadleZnosti Saveta. Ima slucajeva da Saveti sklapaju
okvirne sporazume koji doprinose izjednac¢avanju standarda u pogledu uslova
zaposljavanja izmedu kompanija koje se nalaze u razli¢itim zemljama. Medutim,

da li ¢e takvi ugovori biti zakljuceni zavisi¢e od otvorenosti poslodavca i pregovaracke
modi i odlu¢nosti predstavnika zaposlenih. Tome ¢e nesumnjivo pomodi, s jedne strane,
organizaciona kultura koja ozbiljno shvata uces¢e zaposlenih i, s druge, jaki i hrabri
sindikati koji deluju u kompaniji.

Drugo veliko ogranicenje je to $to savet razmatra samo transnacionalna pitanja koja
uticu na zaposlene iz vise od jedne zemlje. Ponekad radnici iz zemalja sa slabijim
socijalnim dijalogom pokusavaju da na dnevni red Saveta stave ona pitanja koja nisu
uspeli da se dogovore sa nacionalnim rukovodstvom, a to moze naici na protivljenje
predstavnika poslodavaca ili kolega iz drugih zemalja. Medutim, ova pitanja bi se mozda
mogla predstaviti tako da budu uokvirena u 3iru, transnacionalnu perspektivu. Mozda

bi bilo korisno saznati da li zaposleni u kompanijama koje se nalaze u drugim zemljama
imaju sli¢ne probleme.
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PRVI KORACI KA USPOSTAVLJANJU EVROPSKOG SAVETA ZAPOSLENIH

Prvo, Evropski savet zaposlenih mozda ve¢ postoji u vasoj korporaciji, na primer, ukoliko
postoji u velikom broju evropskih zemalja ve¢ duze vreme i relativno nedavno je poceo
da radi u vasoj zemlji. U tom slucaju trebalo bi da stupite u kontakt s delegatima u Savetu
iz drugih zemalja i pregovarate sa svojim poslodavcem da promenite sporazum koji
reguliSe Savet tako da budu ukljuceni i delegati iz vase zemlje. S druge strane, ukoliko
savet jo$ uvek ne postoji, moracete malo vise da se angaZujete i preduzmete sledece
korake:

« Odredite broj radnika zaposlenih u vasoj zemlji i u najmanje jos jednoj
zemlji Evropskog ekonomskog prostora i lokaciju sedista korporacije.

« Pripremite pismeni zahtev za pregovore o osnivanju saveta zajedno sa zaposlenima
iz preduzeca u drugim zemljama i stupite u pregovore s poslodavcem.

« Mnogi organizacioni detalji funkcionisanja saveta bice diskutovani i ukljuceni
u sporazum zaklju¢en sa poslodavcem — npr. u¢estalost sastanaka, mesto gde
se odrzavaju. Sastav Saveta treba da odrazava proporciju zaposlenosti u razli¢itim
zemljama u kojima kompanija posluje.

« Bice neophodno steci znanje o principima po kojima rade Evropski saveti zaposlenih-
upoznati se sa Direktivom 2009/38/EZ, kao i sa zakonom o Savetima koji funkcionisu
u vasoj zemlji; delegati u Savetu takode moraju biti upuceni u klju¢na pitanja koja se
odnose na radno pravo, poslovno pravo i da budu zainteresovani za trzisnu situaciju
kompanije i celokupnu sliku industrije u kojoj kompanija posluje. Sve ovo je vazno kako
bi oni bili kompetentni ucesnici Saveta, sposobni da vode konstruktivne razgovore sa
svojim poslodavcem.

Vise informacija o Evropskim savetima zaposlenih mozete pronaci na sledecem linku:
https://www.ewcdb.eu/

PREDSTAVLJANJE ZAPOSLENIH NA NIVOU ODBORA
STA JE PREDSTAVLJANJE ZAPOSLENIH NA NIVOU ODBORA?

Ovo je specifi¢an nacin u¢esca zaposlenih u zajedni¢ckom upravljanju kompanijom, koji
podrazumeva ¢lanstvo predstavnika zaposlenih u statutarnim organima upravljanja i/ili
nadzornim telima kompanije. To ukljucuje, u takozvanom dualistickom modelu, upravni
odbor i nadzorni odbor, a u monistickom modelu odbor direktora. Obim ovog ucesca
varira od zemlje do zemlje i od preovladuju¢eg modela korporativnog upravljanja.
Najcesce redenje je da se predstavnicima zaposlenih omoguci ucesée u nadzornom
odboru po dualistickom modelu koji je preovladujudi u vecini zemalja, tj. onaj u kome
postoji upravljacki odbor i nadzorni organ.

30

U KOJIM KOMPANIJAMA SE MOZE IMENOVATI PREDSTAVNIK
ZAPOSLENIH U ORGANIMA UPRAVLJANJA?

Situacija je mnogo komplikovanija nego u slucaju Evropskih saveta zaposlenih, jer ne
postoji zajednicki zakon EU koji regulise ovo pitanje. Svaka drzava je usvojila razli¢ita
reSenja, iako je preovladujudi princip da zaposleni u kompanijama koje su delimi¢no ili
u potpunosti u drzavnom vlasnistvu imaju pravo na svoje predstavnike. To je, izmedu
ostalih, slué¢aj u Spaniji, Poljskoj, Slova¢koj, Sloveniji i Srbiji. Pored toga, u nekim
zemljama su i privatne kompanije obavezne da ukljuce predstavnike zaposlenih na
nivou odbora, obi¢no kada se prekoraci odredeni prag broja zaposlenih, sto je slucaj u
Slovackoj i Sloveniji. U obe ove zemlje prag je relativno nizak (50 zaposlenih). Nazalost,
ne postoji statutarni mehanizam za zastupanje zaposlenih u Bugarskoj ili Turskoj, iako
tamosnji predstavnici zaposlenih imaju pravo da ucestvuju na generalnoj skupstini
akcionara. Stavise, odsustvo zakonske obaveze da se obezbedi zastupanje zaposlenih
ne iskljuc¢uje moguénost njegovog postojanja ukoliko je kompanija ozbiljna po pitanju
ucesca zaposlenih.

KOJE SU PREDNOSTI ZASTUPANJA ZAPOSLENIH
NA NIVOU ODBORA SA STANOVISTA ZAPOSLENIH?

Tesko je zamisliti veci nivo u¢eSca zaposlenih nego kada sede u upravnim i nadzornim
telima kompanija — ¢ak i ako, po pravilu, nikada ne ¢ine vecinu, a funkcije koje su

im poverene cesto su ogranicene na sferu ljudskih resursa i odnose sa sindikatima.
Konkretno, zastupanje zaposlenih u odboru moze imati sledece koristi za zaposlene:

- Uticaj na odredene odluke organa preduzeca, posebno one koje se ti¢u pravila
zaposljavanja i nagradivanja zaposlenih (plate, bonusi, obracun radnog vremena,
koris¢enje razli¢itih oblika ugovora, pravila o zastiti na radu).

- Bolja svest o situaciji u kompaniji, bolje razumevanje postupaka i odluka
upravljackih i nadzornih organa, izgradnja medusobnog poverenja izmedu
poslodavaca i zaposlenih.

« Sposobnost zaposlenih kod poslodavca da efikasnije daju povratne
informacije, jasnije artikulisu svoj stav o problemima i izazovima kompanije.

- Uc¢esce na nivou odbora,koje je obi¢no propraceno izborima predstavnika zaposlenih
koji ukljucuju sve zaposlene, moze biti neka vrsta laboratorije industrijske demokratije
koja bi mogla da se pretvori u izgradnju kulture racionalnog dijaloga i poverenjaii,
dugorocno gledano, da ima pozitivan uticaj na druge sfere van privrede, izmedu
ostalog na politicke i drustvene procese.
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Pored toga, vredi pomenuti znacajne koristi sa stanovista poslodavca, $sto moze biti
dobar argument za zapposlene da uvedu ili ojacaju zastupljenost zaposlenih na nivou
odbora:

« Ublazavanje tenzija izmedu zaposlenih i rukovodstva,
smanjenje sukoba, Strajkova i drugih industrijskih akcija.

« Veca ukljucenost zaposlenih u poslove kompanije, bolja motivacija za rad.

KOJA SU OGRANICENJA PREDSTAVLJANJA ZAPOSLENIH NA NIVOU ODBORA?

Pre svega, da bi ovaj oblik predstavljanja zaposlenih funkcionisao efikasno i neometano,
opste stanje socijalnog dijaloga u kompaniji takode treba da se predstavi pozitivno.
Nagomilani sukobi, nepoverenje i nedostatak dobre volje sa obe strane ce rezultirati

i, u pesimistickom scenariju, ¢ak i eskalirati do uprave ili nadzornog odbora. Stoga to
nije dobar oblik ucesca u situaciji kada se zaposleni i njihovi predstavnici ostro protive
rukovodstvu kompanije.

Udziat we wspotzarzadzaniu przedsiebiorstwem wymaga od przedstawicieli U¢esce

u zajednickom upravljanju kompanijom zahteva visok nivo kompetentnosti predstavnika
zaposlenih — poznavanje zakona koji regulisu privredna drustva, zakona o radu ili trzisne
situacije u industriji. U nekim zemljama je to ¢ak i formalno verifikovano i samo oni koji
mogu da pokazu dovoljan nivo znanja mogu se ukljuciti u ovaj oblik u¢esca.

S druge strane, ¢ak ni dobra priprema za njihovu ulogu ne garantuje da ¢e predstavnici
zaposlenih biti na pravi nacin ukljuceni u zajednicko upravljanje kompanijom - mnogo
zavisi i od stava poslodavaca. Ponekad se predstavnicima zaposlenih u nadzornom
odboru ili upravnom odboru poveravaju problemati¢ne oblasti koje su marginalne sa
stanovista poslovanja kompanije, kao $to su odnosi sa sindikatima. Od pregovaracke
moci i odlu¢nosti zaposlenih donekle zavisi da li ¢e uspeti da razviju dovoljno jaku
poziciju.

Potreba za korporativhom poverljivos¢u takode je vazno ogranicenje, $to znaci

da mnoga pitanja o kojima se raspravlja na upravnom ili nadzornom odboru ne mogu
biti saopstena ostatku zaposlenih. Neophodna je diskrecija i uzdrzavanje od prenosenja
informacija, Sto u nekim slucajevima dovodi do psihicke napetosti kod predstavnika
zaposlenih ili tenzija izmedu njih i njihovih kolega.
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PRVI KORACI KA USPOSTAVLJANJU ZASTUPLJENOSTI
ZAPOSLENIH NA NIVOU ODBORA

Zbog ¢injenice da ne postoji zakonska regulativa EU koja obezbeduje minimalne
zakonske standarde u pogledu uce3ca radnika, detaljne informacije treba proveriti

na nivou svake zemlje - $to takode znacajno varira od zemlje do zemlje. Oni su razliciti
u drzavnim preduzecima (gde ¢e zaposlenima nesumnjivo biti lakSe da se ukljuce

u zajednicko upravljanje) i u privatnim kompanijama. Mozemo vam preporuditi

da se prvo dobro upoznate sa zakonima koji reguliSu ovu oblast u vasoj zemlji

i sa statutom kompanije, a da zatim, u skladu sa postoje¢im procedurama, pregovarae
s poslodavcem o ukljucivanju predstavnika zaposlenih u u¢esée na nivou odbora.

Za pocetak posetite sledecu veb stranicu:
https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/
Board-level-Representation2
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HIBIE RSN

Strengthen board level participation

NMPEACTABUTEJICTBO HA CNYKUTEJIUTE HA HUBO BOPA M EBPONENCKUTE
CbBETU HA CJTYKUTEJIUTE- WIWN KAK OA U3AUTHETE COLIMANTHUA ANANOT
BbB BALUATA KOMIMAHUA HA NMO-BUCOKO HNBO

Pabotute nu B ronsima kKomnaHus? OnuTeaTe v Ce Aa Ce 3aCTbMBaTe 3a CYKUTENUTe
ypes aKTVBHO y4yacTre B CUHAMKATU unu gpyru Gopmm Ha yyactue v guanor?

BawunaT paboToparten He xenae N1 fia yBaXkaBa CHAUKATWTE UKW B Hal-gobpus
cnyvan fa rv Tonepurpa, 6e3 fa rv BKIOYBA B HUKAKBY MEXaHM3MU 3a JOroBapsiHe

UV KONEKTNBHO yrpasneHue? [o-gony Lie Hamepute MHOro UHGopMaLms 3a

HAKOW pELLUeHNA, KOUTO MOTaT fja MOC/Y»aT Ha Bac 1 BallWTe KOJeru Aa 3acuiurte
npeacTaBUTENCTBOTO Ha CIyXnUTenuTe nped pabotogatens. B 3aBucrmocT oT Tmna
KOMMaHWs, 32 KOATO paboTuTe, U No3muusTa Bu, Ta3u nHbOpMaLms MOXe fa MOMOrHe
3a YKperBaHe Ha rfaca Ha paboTHMLUTE 1 NPeofoNABAaHE Ha eXefHEBHWTe Npobnemu,
CBbP3aHU CbC ¢s1abaTta UM No3uLMs B MOBEYETO KOMMAHWM.

EBPOMEVNCKUTE CbBETU HA CNYKUTEJIUTE
KAKBO NPEACTABJ/IABAT EBPONENCKUTE CbBETU HA CTYKUTEJIUTE?

ToBa ca MHGOPMALMOHHU 11 KOHCYNITaTUBHY OPraHu, YUUTO YIeHOBE, NpeacTaBUTeNn
Ha CIYXKMTESIMTE OT Pas3fIMYHK CTPaHK, ce CpeLaT ¢ NpeaCcTaBUTeNy Ha paboTtogatenure,
3a fja 06CbAAT Pa3NINYHYM BbMPOCK, BaXKHU 3a A@HOCTTa Ha KOMMaHWATA - Hanpumep
NJ1aHOBE 3a MPEeCTPYKTyprpaHe Uiv pas3BuTMe Ha KoMMaHuATa. Mo To3u noBog
paboTofaTenAar e AbKeH Aa 3ano3Hae npeAcTaBuTeNninTe Ha paboTHULMTE 1
CNYXKUTENNTE C TeKyLLaTa MKOHOMMYEeCcKa CUTyauus B kopropauuaTa. Haii-BaxHoTo

€, Ye BbMNpOoCuTE, MO KOMTO Ce NPOBEXAAT KOHCYNTaummuTe, TpA6Ba fa MMAT BUAHWE
BbPXY CUTyaLMATa B KOMMAHW, Pa3MoJIOKEHU B NMoBeYe OT efiHa AbpKaga, B KOATO
KopropauysaTa onepupa, 1 cnefoBaTesiHo TpAbBa Aa 6bhaT TpaHCHALVOHAHM MO CBOA
xapakTtep. B momeHTa nma okoso 1100 eBponeickn CbBeTa Ha CIyKUTenuTe.

B KO KOMNAHUX MOTAT A BbAAT Cb3JAAEHN
EBPOMENCKUTE CbBETU HA CNYKUTEJTUTE?

EBponericknTe CbBETU Ha CYXKUTENUTE MOraT Aia 6bAaTt Cb3haZileHr B KOMMaHU € 000
Har-manko 1000 cnyxuntenu B CTpaHuTe oT EBPONenckoTo MKOHOMMYECKO NPOCTPaHCTBO
(T.e. EBponenckua cbio3, Hopeerua u VicnaHama). JombAHUTENHO BaXKHO YC/IOBME € TaKbB
paboTopaTen Aa Ma Har-Manko 150 Cny>KMTenu BbB BCAKA OT MOHE [iBe AbpKaBy OT
EBponenckoTo MKOHOMNYECKO MPOCTPAHCTBO.

KAKBU CA MPEAMMCTBATA HA EBPOMEVNCKUTE CbBETU
HA CNYXXUTENUTE OT MNMEOHA TOYKA HA CNYXXUTEJTUTE?

KomneTteHTHWTe generatuy, ,u,o6pe noAaroTBeHM 3a PonATa CU B EBpOI'IeI;ICKVITe
pa60THI/I‘-|ECKI/I CbBeTU, MOraT Aa 1n3Bnekat MHOro noJsian 3a cebecn i 3a apyrute
CNy>XNTENN OT y4aCTUETO CU B T€3M OpraHun. Hain-BaxkHuTe OT TAX ca:
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« HaBpemeHeH 0oCTbN A0 CTpaTernyecku NniaHoBe 3a AeCTBME Ha PbKOBOACTBOTO
Ha KOMMaHWATa, KOWTO MOTaT [la OKaXKaT CEPUO3HO BAUSIHUE BbPXY NMO3MUUATA Ha
CNYXUTENNTE B Pa3NIMYHM CTPAHN.

« BHMKBaHe B MIKOHOMUYECKOTO CbCTOSAHME Ha KOMMAHKATA M MO TO3U HauMH No-0obpo
pa3bripaHe Ha NPUYNHUTE, KOUTO CTOAT 334 OMNpPeAeNieHn YNpaBieHCKN pPeLLeHus.

« Bb3MOXHOCT 3a ANPEKTHO NpefocTaBsAHe Ha 06paTHa BpPb3Ka 3a MyiaHMpaHuTe
CTBMNKU KbM LIEHTPAJTHOTO PHKOBOACTBO HA KOopropaLuusaTa.

« MpyiHyXlaBaHe Ha NPeLACTaBUTENNTE Ha LIeHTPanHuA bopa Aa noMuciaT
3a NIAaHMPAHWTE CTPATErMUYECKM PELLEeHNs - MakKap 1 CaMo 3alloTo TpsAbBa
[la ce NMOAroTBAT Aa NPEACTABAT M/IaHOBETE Ha CbBEeTa 1 f4a MM 00ACHAT NOgPO6HO.

« MpoBepKa Ha C/TlyxoBe OTHOCHO MJIaHMPaHN AENHOCTU Ha 6opAa.

« O6bMAHa Ha oNUT (CHLLO 1 MO Bpeme Ha HepOopMasHu CpeLyn) ¢ NpeacTaBrUTeNm
Ha CNYXXUTeNNTe OT APYTY AbPXKABY, 3aN03HaBaHe C JOOPU NPaKTUKY MO OTHOLLEHME
Ha yC/ioBUATa Ha paboTa 1 couranHus guanor.

« 3acunBaHe Ha TPaHCrpaHMYHaTa CONUAAPHOCT C MPeACcTaBUTeNN
Ha CYXXUTeNV OT APYTY ObprKaBu.

« MprgobriBaHe Ha KOMMETEHLMM, MOJIE3HM 3a MPOBEXKAAHE Ha KOHCYNTaLuy,
npugobuBaHe Ha yMeHWs 3a NpPeACcTaBsAHE Ha apryMeHTU, KOMUTO YKpernBaT
no3nuusTa Ha NPeaCcTaBUTENUTE HA CITYXXUTENuTE.

KAKBU CA OTPAHUYEHUATA HA EBPOMENCKUTE CbBETU HA CITYKUTEJIUTE?

Tps6Ba Aa ce UMa NpeaBua, e eBponerckuTe PaboTHNUECKN CbBETY Ca KOHCYNTaTUBHY
OpraHu 1 TAXHATa POJis He e [ja BOAST MPEroBopw, KOUTO G1Xa JOBENW [0 HAKAKbB
KonekTnBeH foroeop. CnefoBaTesiHoO TAXHaTa C/fa Ha BAVsSHME MOXe [a bbae
pa3ouapoBalla 3a HAKou xopa. OT Apyra CTpaHa, 3aKOHbT He 3abpaHsABa pasLLNpPABAHETO
Ha KOMMNeTeHTHOCTTa Ha CbBeTa. IMa ciyyaun, B KOUTO CbBETUTE CKIOUBAT PaMKOBM
CNopa3yMeHUs, KOUTO JOMPUHACAT 3a U3PaBHABAHE HA CTaHAAPTUTE MO OTHOLLEHNKe

Ha yCNOBUATa Ha TPYZ MEXAY KOMMaHWUW, Pa3rooXKeH B pasfviyH1 AbpKaBu.

[Janv obaue TakrBa JOroBopu Lie 6bAaT CKITIOUEHN Le 3aBUCU OT OTKPUTOCTTA Ha
paboTofaTens 1 oT NPeroBopHaTa CUJia U PELUMTENIHOCT Ha NPeACTaBUTENUTE Ha
paboTHULKMTE 1 cnyXuTenute. ToBa HECbMHEHO Lie 6bAe NoANOMOrHaTo, OT eiHa CTPaHa,
OT OpraHM3aLUmoHHa KynTypa, KoATo Npuema Ceprio3HO YUYacTETO Ha CIYKUTENNUTe

W, OT Apyra CTpaHa, OT CUJTHM U CMENUN CUHAWKATY, elCTBaLLM B KOMMNaHKATa.

ﬂ,pyro ronAmMo orpaHmnyeHue €, 4ye CbBETHT pa3riexna CaMo TpaHCHaUMOHalH BbNpocCK,
KOWTO 3acArat cJiyXkxnutenm ot noseye OT €4Ha AbpKaBa. MNMoHAkora pa6OTHI/IU,I/I OT CTPaHN
cno-cnab coumaneH guanor ce onuTeaT Aa BKJIKOYAT B AHEBHUA pef Ha CbBeTa oHesn
BbMNpoCKn, KOUTO He Ca CbrmacyBaH C HALMOHANHOTO PbKOBOACTBO, 1 TOBA MOXKeE [a ce
NPOTUBOMNOCTaBM Ha NpeaCcTaBUTENIN Ha paﬁOTO,D,aTEJ'IVI nnn KoJiern ot opyru ctpaHu.
B'bI'IDEKVI TOBa, TE3U BbMPOCUN MOXKe 61 morat na 6'bﬂaT npencrtaBeHM Kato paMKnpaHu

B MNO-WINPOKa, TPaHCHaUMOHalHa nepcnekTmnBea. Moxe pa e nonesHo ga pa36epeTe Aann
CNyXUTENNTE B KOMMNAHUN, Pa3noJIoKeHW B pYTr AbpKaBU, UMaT I'IO,D,O6HI/I I'IpO6J'IEMI/I.
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NMbPBUTE CTbMNKWN KbM Cb3JABAHETO
HA EBPOMENCKUA CbBET HA CITYKUTENUTE

MbPBO, EBPONENCKUAT PAOOTHUYECKM CbBET MOXE Beye [1a CblleCcTBYBa BbB BalllaTa
Koprnopauus, HanpriMep, ako TOW CbLLEeCTBYBa B rofiAsM 6o eBpOMNencKy CTPaHu OT AbIro
BpeMe 1 CPaBHUTENHO HACKOPO e 3anoyHan Aa paboTy BbB BallaTa CTpaHa. B TakbB ciyyvai
TpsAbBa [1a Cce CBbpPXKeTe ¢ Aeneratv Ha CbBeTa OT APYr Aibp»KaBy 1 1a NPeroBapsiTe ¢ Balvs
paboTtogaTen 3a NPOMsiHa Ha CopasyMeHneTo, ypexaallo CbBeTa, 3a fla BKIOUUTe eneraTu
OT BallaTa cTpaHa. OT Apyra CTpaHa, ako CbBETBT BCE OLLE He CbLIECTBYB3, Lie TpsibBa Aa ce
aHraXkupare Masniko noseveu fa npegnpuremere cefBallmTe CTbMKK:

- MocoueTe 6pos Ha PabOTHNLNTE, HAETU BB BalliaTa CTPaHa U B MOHe OlLe efHa
AbprkaBa OT EBponenckoTo MKOHOMNYECKO NPOCTPAHCTBO U MECTOMOJIOKEHNETO
Ha LieHTpanaTa Ha KopropauusTa.

- [logroTBeTe NMCMEHO MCKaHe 3a MPeroBopu 3a Cb3faBaHe Ha CbBET CbC CIIYXXUTeNu
OT KOMMaHUW B PYT bPXKaBU U BNe3Te B NPeroBopu ¢ pabotogatens.

« MHoro opraH/3aunMoHHM NoApPo6HOCTU 3a GYHKLIMOHMPAHETO Ha CbBeTa e 6baat
06CbAEHM 1 BKIIIOUEHM B AOFOBOPA, CKIIOYEH C paboToaaTenNa — Hanp. yectoTaTa Ha
cpeLunTe, MACTOTO, KbAETO ce NpoBexaaT. CbcTaBbT Ha CbBeTa TpAbBa Aa OTpas3nABa
CbOTHOLLUEHVETO Ha 3aeTOCTTa B Pa3fIMUHUTE CTPAHW, B KOUTO KOMMAHKATA onepurpa.

- LLle e Heob6xoauMo Aa Npugo6MeETE NO3HAHWA 3a NPUHLMNUTE, MO KOUTO paboTAaT
eBPOMencKnTe CbBETU Ha CyXKMUTenuTe — 3ano3HanTe ce ¢ [iupektnsa 2009/38/EQ,
KaKTO 1 CbC 3aKOHa 3a CbBETUTE, KOUTO AEACTBAT BbB BallaTa CTpaHa; Jeneratute
HaCbBeTa TpAbBa CbLLO TaKa [a Ca 3aMo3HaTy C KNoYOBY BbMPOCH, CBbP3aHun
C TPYAOBOTO NpaBo, ThProBCKOTO MPaBO Y [la Ce MHTepecyBaT OT Na3apHaTta cutyaums
Ha KOMMaHWATa 1 LANOCTHAaTa KapTMHa Ha MHAYCTPUATA, B KOATO KOMMaHWATa ornepupa.
Bcruko ToBa e BaxHO, 3a ja 6bAaT Te KOMMNeTeHTHU yyacTHMLM B CbBeTa, CNOCcobH
[la BOOAT KOHCTPYKTUBHU pa3roBopu ¢ paboTopatens cu.

MoeTe fia HamepuTe NoBeue HPOPMaLMA 33 eBPOMENICKUTE CbBETY HA CRYXUTENUTE
Ha cnefHuA nuHK: https://www.ewcdb.eu/

NPEOCTABUTENCTBO HA CNYKUTEJIUTE HA HUBO BOP/,
KAKBO NMPEACTABJIABA NMPEACTABUTEJICTBOTO HA CNYKUTEJIUTE HA HUBO BOPA?

ToBae cneumd)vlqu Ha4MH Ha y4YacT/ie Ha pa6OTHI/IL|,VITe n cnyxxntennte B CbBMECTHOTO
ynpaeneHne Ha KOMMNaHuATa, KOETO npeanoara YneHCTBo Ha NpeacTtaBuTeN Ha pa6OTHI/ILlI/ITe
N CNYXXUTENNTE B 3aKOHOBUTE YNMPaBUTENTHA n/vinn HaA30PHW OpraHn Ha Apy>KeCcTBOTO. ToBa
BKJTIOYBQ, B TaKa HapeyeHUA ayannctnyeH MoAen, CbBETa Ha ANPEKTOPUTE N HAaA30PHKA

CbBET, @ B MOHNCTUYHUA MOLEN - CbBETA Ha ANPEKTOPUTE. CreneHTa Ha TOBa y4actue Bapupa

B Pa3IMvyHUTE ObpaBn 1 B 3aBUCMOCT 0Tznpeo6na,anau.|,|/|ﬂ MoAes1 Ha KOprnopaTtneBHO
ynpaeneHue. Hai-uecto CpeLaHOTO peLlleHne € fa ce NO3BOJI Ha NpeacTaBUTENN Ha
canyxutennte Aa ydacTBaT B HaA30PHMA CbBET cnopea AyaJIncCTnyHnA Mmoaert, KOWTO

€ Pa3npoCTpaHeH B NOBEYETO CTPaHWY, T.€. TakaBa, B KOATO MIMa yrnpaBUTeJ1IEH CbBET

N KOHTPOJ1EH OpPraH.

36

B KON KOMINAHUN MOXE A CE HA3SHAYABA MNMPEAOCTABUTEIN
HA PABOTHULWUTE U CNTYKUTEJIUTE B YITIPABUTEJIHUTE OPTAHWN?

CuTyaLuaTa € MHOTO NO-CII0XHA, OTKOJIKOTO B C/yyast C eBPONENCKUTE paboTHUYECKN

CbBeTU, TbI KaTo HAMa 06110 3aKoHofaTencTBo Ha EC, koeTo a perynvpa To3u Bbnpoc.

Bcsika ibprkaBa e npuena pasimyHv peLLeHrs, Bbrpeky Ye npeobnagaBalyuaT NpyHLMN €,

ue CNYXUTeNUTE B KOMMAHMK, KOUTO Ca YaCTYHA WU M3LANIO AbpPKaBHA COOCTBEHOCT, MMaT
npaBo Ha cBoV NpeacTaBuTeni. Takbs e CydanT Mexkay ApyroTo B Vicnanus, Monwa, Cnosakus,
CnoseHuis 1 Copbus. OcBeH TOBA B HAKOU CTPaHW YaCTHUTE KOMMAHMM CbLUO Ca 33fib/KEHN
[la BKJTIOYBAT NPeACTaBUTENM Ha CIYXKTENUTE Ha HBO 60pA, OBMKHOBEHO KOraTo € HafBULLIEH
onpeaeneH npar Ha 6pos Ha CY>KUTENNTE, KAaKbBTO e ClydanT B CroBakua n CroseHus. U B
[BETe Ibp»KaBu NparbT € OTHOCUTENHO HACHK (50 crykmTenm). 3a cbxkaneHuve B bbnrapuvis unm
Typums HAMa 3aKOHOB MEXaHU3bM 3a NMPEACTaBUTENCTBO Ha PAOOTHULIATE U CITY>KUTENTE,
BbMPeKY Ye TaM NPefCTaBUTENNTE Ha CITYXKUTENTE MMAT NPAaBO [ja y4acTBaT B 06LLIOTO
cbbpaHme Ha akLuoHepuTe. OCBEH TOBa NMNcaTa Ha MPaBHO 3a[ib/PKEHME 33 OCUTYPsiIBaHe Ha
NPeACTaBUTENCTBO Ha CIY>KUTENTE HE U3KJTHOUBA Bb3MOXKHOCTTA 3a ChLLIECTBYBAHETO My, aKO
KOMMaHVsiTa CEPrO3HO Ce OTHACA KbM YUYaCTUETO Ha CITYXKUTENNTE.

KAKBU CA NMON3UTE OT NMPEACTABUTEJNICTBOTO
HA CNYXUTEJTIUTE HA HUBO BOPA OT MEAHA TOYKA HA CNYKUTENUTE?

TpynHo e aa cv NpeacTaBUM NO-BUCOKO HUBO Ha yyacTue Ha CIYXXUTENUTE, OTKOSIKOTO
KoraTo Te yyacTBaT B YNPaBUTESIHUTE U HAI30PHUTE OPraHM Ha KOMMaHUNUTE - AOpY
aKOo MO MPABUIIO Te HNKOra He NPeACTaBAsABaT MHO3MHCTBO U NMOBEPEHUTE UM GYHKLIN
YecTo Ca orpaHuyeHn [o chepaTa Ha YOBELLKY Pecypcu U BPb3KM CbC CUHAUKATUTE.
Mo-KOHKPETHO, MPefCcTaBUTENCTBOTO Ha CRYXKUTenuTe B 6opaa Moxe Aa UMa crefHuTe
NpeavmcTBa 3a CIyKUTenuTe:

« BnusHue BbpXy onpeaeneHn peleHna Ha OpraHnTe Ha KOMMaHKATa, ocobeHo TEe3U,
KOWTO Ce OTHACAT [0 NMpaBuiaTa 3a HaeéMaHe 1 Bb3HarpaxaeHne Ha Ciyxntenmte
(3annaT|/|, 6OHyCI/I, N34ncndaBaHe Ha pa6OTHOTO Bpeme, n3non3BaHe Ha pa3inyHn
dopmu Ha goroBopu, Npasmsia 3a 6€30MacHOCT Ha TPYZa).

- Mo-po6po No3HaBaHe Ha CUTyaLUsATa B KOMMaHUATa, No-A06PO pas3drpaHe
Ha npoueaypute U peleHnATa Ha PbKOBOAHUTE N HAA30PHUTE OpraHu,
M3rpa<gaHe Ha B3aVIMHO JOBEpUE MeXAy PaboTofaTeNu 1 Cly>KUTENN.

- CNocobHOCTTa Ha CRyKWUTeNuTe Ha paboToaaTens Aa NpefocTaBaT obpaTHa
BpPb3Ka I'IO-G(I)EKTVIBHO, Aa apTUKynMpaT No-ACHO CBOATa NO3mMuunaA
no npo6neM|/|Te nnpegnsBrkKaTencTtBata Ha KOMNaHUATa.

« YyacTneTo Ha HUBO 60pfl, KOETO OOGUKHOBEHO e MPUAPYKEHO OT 136opu Ha
npenctaBuUTeN Ha CJIyXKUTENUTE, BKITIOYBALWW BCUYKN CNYKUTENN, MOXKe fa 6bp,e
cBOeobpa3Ha nabopaTtopuis Ha MHAYCTPUANHATA AeMOKPaLIMs, KOATO MOXe Jia
Ce NnpeBbpHEe B 13rpa*xgaHe Ha KyJITypa Ha pauoHaneH auanor n gnosepue n e
AOBJITOCPOYEH NnaH Aa Ma NoJIOKUTEJTHO Bb3ﬂEMCTBME BbpPXy Apyrn cd)epm N3BbH
MKOHOMMKaTa, Hape[ C Apyrn Helwa KbM NMOJINTUYECKU 1 colmaliHu npouecin.
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OcBeH TOBa 1 CTPYBa fa Ce CMOMEHAT 3HAUUTESTHUTE MOM3K OT rfefjHa TOUKa Ha
paboTogaTens, KOUTo MoraT Aa 6baaT [OObP aAPryMeHT 3a CIyKUTeNnTe 4a BbBeaat
WK 3aCUNIAT NPeLCTaBUTENCTBOTO HA CNYXKUTENUTE Ha HUBO 6opa:

« HamansBaHe Ha HanpeXXeHNeTo MeXay ClyXUTeNn N PbKOBOACTBO,
HamMasnsBaHe Ha KOHGMVKTWTE, CTauk1Te U APYrv MHAYCTPUANTHU OeACTBUA.

« Mo-ronsma aHraXxmpaHoCT Ha CNY>KUTENIMTE B fieNaTa Ha KOMMaHUATa,
no-go6pa MoTMBaL s 3a paboTa.

KAKBU CA OTPAHNYEHUATA HA NPEACTABUTEJICTBOTO
HA CNTYXXUTEJIUTE HA HUBO BOPA1?

Mpenn BcnuKo, 3a fa GyHKLMOHKPa Ta3n popma Ha NpeacTaBUTENCTBO Ha CAyXXuUTenmTe
edeKTMBHO 1 6e3 cMyLLeHUs, UANIOCTHOTO CbCTOAHME Ha COLManHma auanor

B KOMMNaHUATa CbLUo TPAGBa fa ce NpeAcTaBy NONOXUTeNHO. HaTtpynaHuTe KOHGAUKTY,
HelOBepMETO M IMNcaTa Ha Cbrnacue OT ABeTe CTPaHU Le fJoBeaT U Npu NecMMUCTUYeH
CUeHapuin opy ecKanupar Ao ynpaBUTENHUA UK Haf30pHMA cbBeT. CrieloBaTesIHO He
e fobpa dopma Ha yyacTume B CUTYaLus, B KOATO CNYXKUTeNUTe U TEXHUTE NpeacTaBuTenm
ca CUJIHO NMPOTMBOMNOCTaBEHN Ha PbKOBOACTBOTO HAa KOMMNaHUATA.

YyacTreTo B CbBMECTHOTO YrpaB/ieHne Ha KOMNaHUATA U3UCKBA BUCOKO HMBO Ha
KOMMETEHTHOCT Ha NpeACTaBUTENNTE Ha PaBOTHULUTE U CIYXXUTENIMTE — NO3HaBaHe

Ha 3aKOHUTe, perynunpaLyn gpy*ecTBaTa, TPYLOBOTO 3aKOHOAATENCTBO WY Na3apHaTa
cTyauua B 6paHLa. B HAKoW cTpaHm To fopy e oduLManHo yLOCTOBEPEHO 1 CAMO Te3H,
KOWTO MOraT [1a AeMOHCTPUPAT JOCTaTbYHO HVBO Ha 3HAHMWS, MOraT Aja y4acTBarT B Ta3u
dopma Ha yuactue. OT fpyra cTpaHa, jopy obpaTa NOAroTOBKa 3a TAXHATa PO He
rapaHTupa, Ye NpefcTaBUTENNTE Ha PabOTHULUTE U CYXUTeNUTe Le 6baaT NpaBUIHO
BKJIIOYEHV B CbBMECTHOTO YMNpaBJieHre Ha KOMMaHWATa - MHOTO 3aBUCK OT OTHOLIEHUETO
Ha paboTogatenuTe. [oHsAKOra Ha NPeACcTaBUTENNTE Ha CITY>KUTENNTE B HAA30PHUA CbBET
unu 6opaa Ha AUPEKTOpUTe ce MoBepABaT NPOBGIEMHN 06M1acTy, KOUTO Ca MaprMHANHK
OT rNefiHa TOUKa Ha JeMHOCTTa Ha KOMMAHUATA, KaTo Hamnpymep OTHOLLEHKATA CbC
crHavKatuTe. Janu Wwe ycneaT fa pa3BuAT 4OCTaTbYHO CUTHA MO3MLMSA 3aBUCU O
M3BECTHA CTEMeH OT CNOCOBHOCTTA 3a JOrOBapsiHe U PELIMTESTHOCTTA Ha CITY>KUTENHTE.

HeO6XO,EWIMOCTTa OT KOpnopaTtBHa NOBEPUTENTHOCT CbLLO € BaXXHO OrpaHn4yeHune,

KOETO O3Ha4aBa, Y€ MHOIo Bbrnpocu, O6C'b>K,ElaHI/I B 6opna NN Haa30pPHUA CbBET, HE
Morat fia 61:,an C'I>O6LLI€HI/I Ha OCTaHanunTe Cy>XKUTenn. Heo6xonmma € ANCKPETHOCT

N Bb3OAbpPKaHe OT NpefaBaHeE Ha VIH(I)OpMaLlI/Iﬂ, KOETO B HAKOW Cily4an Boan Ao
NCNXONOrnM4yecko HanpexeHne cpen npeacTaBUTeENNTE Ha CNYXUTENNTE UITN HanpeXeHne
mMexay TAX N TeEXHUTE Konerwu.
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NMbPBUTE CTbIMNKN KbM YCTAHOBABAHE HA NMPEACTABUTEJICTBO
HA CNYXUTEJIUTE HA HUBO BOP[]

Mopaau dakTa, Ye HAMa 3aKoHoAaTencTBo Ha EC, KoeTo a NnpefocTaBs MUHUMAIHM
NpaBHU CTAaHAAPTM MO OTHOLUEHME HA YYaCTMETO Ha PaboTHULUKMTEe, NoapobHaTa
nHdopmMaLus TpsbBa ja ce NPOoBepsBa 3a BCAKA AbprKaBa Mo AbpKaBa — KOeTo

CbLLO Bapupa 3HAUMTENHO B PA3INYHUTE ObPKaBU. Te ca PasfvyHy B AbpKaBHUTE
npeanpuATUs (KbAETO HECbMHEHO Lie ObAe NO-NIeCHO 3a CYXKMTENUTe Ja yyacTeaTt

B CbBMECTHO YMpaB/ieHNe) 1 B YaCTHUTE KOMMaHUW. MoxeMm fia BU NpenopbyamMme MbpBo
[la ce 3ano3HaeTe NoapobHO CbC 3aKOHUTE, PerynmnpaLly Ta3u obnacT BbB BallaTa
CTpaHa, 1 C yCTaBa Ha KOMMaHUATA, a CJief TOBA, B CbOTBETCTBUE CbC CbLLECTBYBALLUTE
npoenypw, ia nperoBapsTe ¢ paboTofaTens 3a BKIOUBAHETO HA NPeACTaBUTENN Ha
CNY>KUTENNTE B yYacTre Ha HMBO 6opa.

3a fa 3anoyHeTe, noceTeTe CneaHns yebcanT:
https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/
Board-level-Representation2
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YONETIM KURULU DUZEYINDE CALISAN TEMSILCILIGI VE AVRUPA
iS KONSEYLERI - VEYA SIRKETINIZIN SOSYAL DIYALOGUNU BIR SONRAKI
SEVIYEYE NASIL ULASTIRACAKSINIZ?

Biyuk bir sirketin ¢calisani misiniz? Sendikalara veya diger tiirlere katilarak isglictiniizi
savunmaya katilim ve diyalog yoluyla mi calisiyorsunuz? isvereniniz sendikalari tanimak
istemiyor mu veya en iyi ihtimalle sendikalar dahil etmeden onlara tahammil etmek
istemiyor mu? herhangi bir pazarlik veya ortak yonetim mekanizmasi var mi?

Asagida size ve is arkadaslariniza yardimci olabilecek bazi ¢6ziimler hakkinda bir avug
bilgi bulacaksiniz. isvereniniz karsisinda calisan temsilini giiclendirmek. Sirketin tiriine
bagli olarak sizin tarafinizdan istihdam edebileceksiniz ve durumunuz, bunlar iscilerin
sesini gliclendirmeye yardimci olabilir, bircok sirketteki zayif konumlarinin gtinliik
problerini ele alin.

AVRUPA CALISMA KONSEYLERI
AVRUPA CALISMA KONSEYLERI NELERDIR?

Bunlar, isci tarafini temsil eden Uyelerden bilgi ve danisma organlardir.

Bu insanlar farkh tlkeler, cesitli 6nemli konular konusmak icin isverenin temsilcileriyle
gOrusur. Sirketin isleyisine - 6rnegin, yeniden yapilanma veya sirket gelistirme planlari.
Bu konuda isveren calisan temsilcilerine mevcut durumu bildirmekle yakiamladdr.
Onemli olan, danisilan konularinbirden fazla iilkede faaliyet gésteren kuruluslarin
durumu Uzerindeki etkisi sirket ve bu nedenle dogasi geredi ulusctesi olmalidir.

Su anda yaklasik bu sahada calisan1 100 Avrupali vardir.

iS KONSEYLERI
AVRUPA iS KONSEYLERI HANGI SIRKETLERDE KURULABILIR?

Avrupa Is Konseyleri hangi sirketlerde kurulabilir?

Toplamda en az 1.000 calisani olan sirketlerde Avrupa is Konseyleri kurulabilir.
Avrupa Ekonomik Alani tilkeleri (yani Avrupa Birligi, Norvec ve izlanda). Bir

ek onemli kosul, boyle bir isverenin her birinde en az 150 calisani olmasidir.
En az oran ise iki AEA Ulkesidir.

AVRUPA i$ KONSEYLERININ CALISANLAR ACISINDAN FAYDALARI NELERDIR?

Rolleri icin 6zenle hazirlanmis ve Avrupa is Konseylerine yetkili delegeler tiiretebilir.
Adi gecen kurumlara katilmaktan kendileri ve diger calisanlar icin bircok fayda.
En ¢ok 6nemlileri ise sunlardir:
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« Sirket yonetiminin sahip olabilecedi stratejik eylem planlarina erken erisim
farkli tilkelerdeki calisanlarin durumu tizerinde 6nemli bir etki olusturur,

- Sirketin ekonomik durumuna iliskin icgériler ve dolayisiyla sirketin
ekonomik durumunun daha iyi anlasilmasi, bazi yénetim kararlarinin
arka planinda kalan nedenler,

« Planlanan adimlar hakkinda dogrudan sirketin yonetim merkezine
geri bildirim saglama yetenegini kazandiran yonetim.

» Merkez yonetim kurulu temsilcilerinin planlanan stratejik kararlari
yansitmasini saglamak - eger sadece planlari ve gerekgelerini
konseye sunmaya hazirlanmalari gerektiyse.

« Kurulun planladigi faaliyetlerle ilgili sdylentilerin dogrulanmasi.

- isci temsilcileriyle (gayri resmi toplantilar sirasinda da) deneyim aligverisinde
bulunmak:diger Ulkeler, istihdam kosullar ve sosyal agidan iyi uygulamalari
ogrenmek amach diyalog.

« Diger Ulkelerden personel temsilcileriyle sinir 6tesi dayanisma insa etmek,

- istisarelerin yiritilmesinde yararli olan yetkinlikleri sekillendirme, argiimanlar
olusturma becerileri edinme, ¢alisan temsilciliginin konumunu desteklemek.

AVRUPA i$ KONSEYLERININ SINIRLAMALARI NELERDIR?

EWC'LERIN danisma organlari oldugu ve yiriitmek icin tasarlanmadigi akilda
tutulmalidir. Bir tiir toplu s6zlesme ile sonuglanacak miizakereler. Bu nedenle,

nedensel gii¢ bazi insanlar icin hayal kirikligi yaratabilir. Ote yandan, yasa asagidakileri
yasaklamamaktadir: konseylerin uzatilmasi; yeterlilikler. Cerceve anlasmalari imzaladiklari
durumlar vardir. Ular arasindaki istihdam kosullari agisindan standartlarin esitlenmesine
katkida bulunan farkli tlkelerde bulunan kuruluslar. Ancak bu tiir anlasmalarin
sonuclandirihp sonuclandirilamayacad, isverenin agikhigina ve mizakere giicline

ve kararina bagli olacaktir. Calisan temsilcileri-buna kuskusuz bir yandan 6rgtsel

bir yardim saglanacaktir. Calisanlarin katilimini ciddiye alan, diger yandan glicli

ve cesur bir kultir sirkette bulunan sendikalar.

ikinci biyiik sinirlama, konseyin yalnizca iscileri etkileyen ulusétesi sorunlari dikkate
almasidir. Birden fazla tilkeden,bazen daha zayif sosyal diyalogu olan tlkelerden isciler
sunlari yapmaya calisirlar-konseyin giindemine, ulusal ydnetimle anlasamadiklari
konulari koyun. Bu, isveren temsilcilerinin veya diger tlkelerden meslektaslarinin
muhalefetiyle karsi karsiya kalabilir. Bununla birlikte, bu sorunlari bir cercevede ele
alinacak sekilde sunmak icin girisimlerde bulunulabilir. Daha genis, ulusétesi bakis acisi.
Calisanlarin ise yarayip yaramadigini 6grenmek her anlamda faydali olabilir.

Diger llkelerde bulunan kuruluslar da benzer sorunlarla karsilasmaktadir.
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AVRUPA i$ KONSEYI'NIN KURULMASINA YONELIK ILK ADIMLARDA
TEMEL OLARAK, BIR TEMSILCILIK ORNEGIN SIRKETINIZDE BULUNABILIR

Adi gecen kurumlar Avrupa ilkesinde uzun siiredir var olandir ve nispeten yakin

zamanda Ulkenizde faaliyet gosterebilir. Bu durumda, konsey delegelerinin vasitasiyla
diger temsilcilerle iletisime gecmelisiniz. Ulkeler ve konseyi diizenleyen sézlesmeyi

degistirmek icin isvereninizle gorusin:

- Ulkenizde ve en az bir iilkede calisan sayisini belirleyin.
Avrupa Ekonomik Alani tlkesi ve sirketin merkez ofisinin yeri.

- iscilerle birlikte bir konsey kurulmasini miizakere etmek icin yazili bir talepte
bulunun ve diger tlkelerdeki kuruluslardan ve isverenle miizakerelere baslayin.

« Konsey isleyisinin orgltsel ayrintilarinin cogunun miizakere edilecegi
ve isverenle yapilan sozlesmeye dahil olanlar - 6rnegin toplantilarin sikhgi,
tuttuklar yerler konseyin bilesimi asagidakilerin oranini yansitmalidir:
sirketin faaliyet gosterdigi cesitli Glkelerde istihdam,

« Avrupa yerlerinde calistigi ilkeler hakkinda bilgi edinmek icin gerekli olacaktir.
2009/38/EC sayili Direktifin yani sira asagidakilere iliskin yasayi 6grenin:
lUlkenizde faaliyet gosteren konseyler; konseye delegeler de kilit konularda bilgili
olmalidir, is hukuku, is hukuku ile ilgili ve sirketin piyasa durumu ile ilgilenmek
ve faaliyet gosterdigi endustrinin genel resmi . Bltlin bunlar onlarin
yetkili konsey katilimcilardir, isverenleriyle yapici gériismelerde bulunurlar.

Avrupa is Konseyleri hakkinda daha fazla bilgiye asagidaki baglantidan
ulasabilirsiniz:: https://www.ewcdb.eu/

YONETIM KURULU DUZEYINDE CALISAN TEMSILCILIGI
YONETIM KURULU DUZEYINDE CALISAN TEMSILCILIGI NEDIR?

Bu, calisanlarin sirketin ortak yonetimine katiliminin belirli bir yoludur.

calisan temsilcilerinin sirketin yasal yonetimine Uyeligi ve/veya denetim organlari.
Bunlar, sézde dualist modelde yonetim kurulunu ve yonetim kurulunu igerir.
Denetim kurulu ve monistik modelde yonetim kurulu- bu katihmin kapsami
Ulkeden Ulkeye ve gecerli kurumsal ydonetim modeline gore degisir. En yaygin olan
¢6zum ise, calisan temsilcilerinin denetim kuruluna katilmalarina izin vermektir.
Pek cogu ulkede baskin olan, yani ayri yonetime sahip olan dualist model

ve sirketteki denetim organlari.
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YONETIM ORGANLARINDA HANGI SIRKETLERDE
GCALISAN TEMSILCILIGI ATANABILIR?

Durum, Avrupa Calisma Konseylerininkinden ¢ok daha karmasiktir, cinkii ortak

AB hukuku hi¢bir zaman bu konuyu diizenlememistir. Her tlke farkli ¢coziimler
benimsemistir, ancak baskin ilkede , kismen veya tamamen devlete ait sirketlerin
calisanlarinin su haklara sahip olmasi dnemlidir: Bu, digerlerinin yani sira: ispanya,
Polonya, Slovakya, Slovenya ve Sirbistan. Buna ek olarak, bazi tilkelerde 6zel sirketler
de calisan kurulunu dahil etmekle yiikiimlidir- calisan diizey temsili, genellikle belirli
bir istihdam bulyUkligu esigi asildiginda. Slovakya ve Slovenya'da de oran nispeten
disiktir (% 50 calisanlar). Ne yazik ki, Bulgaristan'da temsil icin yasal bir mekanizma
yoktur ne de Tirkiyede, calisan temsilcilerinin genel kurul’a katilma hakkina sahip
olmasina ragmen hissedarlar orani yeterlidir. Ayrica, temsil saglamak icin yasal bir
yUkimlultagin bulunmamasi, eger sirket calisanlarin katimi konusunda ciddiyse,
var olma olasiligini arastirmaniz makbuldur.

YONETIM KURULU DUZEYINDE CALISAN TEMSILININ
CALISANLAR ACISINDAN FAYDALARI NELERDIR?

Yonetimde oturduklarindan daha yuksek duizeyde bir calisan katiimi hayal etmek zordir
ve sirketlerin denetim organlari - genel bir kural olarak, hicbir zaman ¢ogunlugunu
olusturmasalar bile onlarin tyeleri ve kendilerine emanet edilen islevler genellikle

iK alaniyla sinirhidir ve sendikalarla iliskileri vardir. Ozellikle, yénetim kurulunda calisan
temsili personel verebilir:

« Sirket yetkililerinin, 6zellikle de istihdam kurallari ve calisanlarin Ucretleri
(Gcret oranlari, ikramiyeler, calisma sliresi muhasebe, ¢esitli sozlesme
bicimlerinin kullanimi, is saghgi ve guvenligi kurallari).

« Sirketin durumu hakkinda daha iyi farkindalik, eylemleri daha iyi anlama
veyonetim ve denetim organlarinin kararlari, isveren arasinda karsilikli
gliven olusturulmasi ve ¢alisanlain konuyla alakali fikirleri.

- isverene onun calisanlarinin geri bildirimlerini daha etkin bir sekilde
sunabilmeleri, ifade edebilmeleri icin yetenek elde etmeleri, sirketin
sorunlarina ve zorluklarina daha net bir bakis agisiyla bakabilmeleri,

« Sik sik eslik eden calisan secimleriyle birlikte Yonetim Kurulu diizeyinde
katilimin tim personeli iceren temsilcilerin saglamalari, bir tir enddstriyel
demokrasi laboratuvari olabilir.
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Bu, rasyonel bir diyalog ve gliven kultiiri olusturmaya déntsebilir ve uzun vadede
doénem, siyasi ve ekonomik alanlar da dahil olmak tGzere ekonominin 6tesindeki
diger alanlar Gzerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Sosyal stirecler-Ayrica isverenin bakis
agisindan 6nemli faydalarindan da bahsetmekte soyle fayda var ki, calisan tarafinin
yonetim kurulu diizeyinde calisani tanitmasi veya gliclendirmesi icin iyi bir argliman
olabilir. Temsilci:

« Personel ve yonetim arasindaki gerginligin giderilmesi, catismalarin,
grevlerin ve digerlerinin azaltilmasi, Endustriyel eylemler.

« Cahisanlarin sirket islerine daha fazla dahil olmasini,
calismak icin daha iyi motivasyonu saglayin.

PEKI, YONETIM KURULU DUZEYINDE GALISAN
TEMSILININ SINIRLAMALARI NELERDIR?

Her seyden 6nce, bu calisan temsili biciminin etkin ve aksamadan ¢alismasi igin,
sirketteki sosyal diyalogun genel durumu da kendini olumlu gostermelidir.

Birikmis catismalar, glivensizlik ve her iki tarafta da anlasma eksikligi ve karamsarlikla
sonuclanacaktir. Senaryo, yonetim veya denetim kuruluna bile tirmandirlir. Bu nedenle
iyi bir form degildir ve personelin ve temsilcilerinin siddetle karsi ¢iktigi bir duruma
katilim sirketinin yonetimi.

Bir sirketin ortak yonetimine katilim, yuksek diizeyde bir yetkinlik gerektirir.

calisan temsilcileri - sirketleri, is hukukunu veya piyasayi diizenleyen hukuk bilgisi,
sektordeki genel durum. Bazi llkelerde, bu resmi olarak dogrulanir ve yalnizca bunu
yapabilenler adi gecen katilim biciminde yeterli diizeyde bilgi sahibi olabilecegini
gosterin. Diger yandan iyi bir hazirlik bile calisan temsilcilerinin yeterli olacagini garanti
etmez.sirketin ortak yonetimine diizgiin bir sekilde dahil olmak - ayni zamanda sirketin
tutumuna da baghdir-Bazen denetim kurulunda veya yonetim kurulunda calisan
temsilcileri sirketin bakis acisindan marjinal olan sorunlu alanlara emanet edilir.

Bir dereceye ulasana kadar, isler mizakere giicline baghdir ve calisanlarin yeterince
glicli bir pozisyon gelistirmeyi basarip basaramadiklarinin belirlenmesi de 6nemlidir.

Kurumesal gizlilige duyulan ihtiya¢ da dnemli bir kisitlamadir, bu da sorunlarin cogunun
yonetim veya denetim kurulunda goérisilen hususlar, ydnetim kurulunun geri kalanina
iletilemez. Isglicli konusunda ise bilginin iletiimesinde takdir yetkisi ve kisitlama
gereklidir, ki bu bazilarinda vakalar, calisan temsilcilerinde psikolojik gerilime veya
kendileriyle aralarindaki gerilimlere yol acar. Meslektaslar.
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YONETIM KURULU DUZEYINDE GCALISAN TEMSILCILIGININ KURULMASINA YONELIK ILK
ADIMLAR

Isciler acisindan asgari yasal standartlari saglayan bir AB mevzuatinin bulunmamasi
nedeniyle katilimda ayrintili bilgiler tlke diizeyinde kontrol edilmelidir - bu da tilkeden
Ulkeye 6nemli 6l¢lide degisir.

Devlet kontrolliindeki sirketler de farklidirlar (siiphesiz calisanlarin ortak yénetime dahil
olmalari genellikle daha kolay olur) ve 6zel sirketlerde de ayni durum séz konusudur.
Oncelikle bu alani diizenleyen yasay! iyice tanimanizi tavsiye edebiliriz. Ulkenizde ve
sirketin yasal belgeleri ile ardindan, asagidakilere uygun olarak ydrirlikteki prosediirler,
isci temsilcilerini yonetim kurulu diizeyinde dahil etmek icin isverenle gorisin ve katihm
saglayin.

Katilimda lk adim olarak, lttfen asagidaki web sitesini kontrol edin:
https://www.isci--participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/
Board-level-Representation2
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REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES A NIVEL DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION
Y COMITES DE EMPRESA EUROPEOS COMO LLEVAR EL DIALOGO SOCIAL DE SU
EMPRESA AL SIGUIENTE NIVEL

{Es usted empleado de una gran empresa? ;Intenta defender a sus trabajadores

a través de los sindicatos u otras formas de participacion y didlogo? ;Su empresa

no esta dispuesta a reconocer a los sindicatos o, en el mejor de los casos, los tolera

sin incluirlos en ningin mecanismo de negociacion o cogestion? A continuacion,
encontrard una serie de informaciones sobre algunas soluciones que pueden ayudarle
a usted y a sus companeros a reforzar la representacion de los trabajadores frente

a su empleador. Dependiendo del tipo de empresa en la que trabajes y de tu situacion,
pueden contribuir a reforzar la voz de los trabajadores y a hacer frente a los males
cotidianos de su débil posicion en muchas empresas.

COMITES DE EMPRESA EUROPEOS
{QUE SON LOS COMITES DE EMPRESA EUROPEOS?

Son 6rganos de informacion y consulta cuyos miembros, representantes de los
trabajadores de distintos paises, se relinen con los representantes del empresario para
debatir diversas cuestiones de importancia para el funcionamiento de la empresa, por
ejemplo, la reestructuracién o los planes de desarrollo de la empresa. En esta ocasién,
el empresario esta obligado a informar a los representantes de los trabajadores de la
situacion econdmica actual de la empresa. El punto clave es que los temas consultados
deben tener un impacto en la situacion de los establecimientos situados en mas de un
pais de operacion de la empresa y, por lo tanto, deben ser de naturaleza transnacional.
Actualmente existen alrededor de 1.100 comités de empresa europeos.

¢EN QUE EMPRESAS PUEDEN CONSTITUIRSE COMITES DE EMPRESA EUROPEOS?

Los comités de empresa europeos pueden constituirse en empresas con un total

de al menos 1.000 trabajadores en los paises del Espacio Econdémico Europeo

(es decir, la Union Europea, Noruega e Islandia). Otra condicién importante es que dicha
empresa tenga al menos 150 empleados en cada uno de al menos dos paises del EEE.

¢CUALES SON LAS VENTAJAS DE LOS COMITES DE EMPRESA EUROPEOS
DESDE LA PERSPECTIVA DE LOS TRABAJADORES?

Los delegados a los comités de empresa europeos, cuidadosamente preparados para
su papel y competentes, pueden obtener muchos beneficios para si mismos y para los
demas trabajadores de su participacion en estos 6rganos. Las mds importantes son:
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+ acceso anticipado a los planes de accién estratégicos de la direccidn de la empresa,
que pueden tener una repercusion considerable en la situacion de los trabajadores
en los distintos paises;

« conocimiento de la situacion econémica de la empresa y, por tanto, una mejor
comprension de las razones que subyacen a determinadas decisiones de gestion;

- posibilidad de proporcionar informacion sobre las medidas previstas directamente
a la direccion central de la empresa;

- hacer reflexionar a los representantes de la direccién central sobre las decisiones
estratégicas previstas, aunque sélo sea porque tienen que prepararse para presentar
los planes y su justificacion en el consejo;

- verificacién de los comentarios sobre las actividades previstas por el consejo;

- intercambiar experiencias (también durante reuniones informales) con representantes
de los trabajadores de otros paises, aprendiendo sobre buenas practicas en materia
de condiciones de empleo y didlogo social;

- fomentar la solidaridad transfronteriza con
representantes del personal de otros paises;

- formar competencias Utiles para llevar a cabo consultas, adquirir habilidades para
construir argumentos que apoyen la posicion de la representacion de los trabajadores.

ECUALES SON LAS LIMITACIONES DE LOS COMITES DE EMPRESA EUROPEOS?

Conviene tener en cuenta que los CEE son érganos consultivos y no estan concebidos
para llevar a cabo negociaciones que desemboquen en algun tipo de convenio colectivo.
Por lo tanto, su poder de convocatoria puede resultar decepcionante para algunos.
Por otra parte, la ley no prohibe la ampliacién de las competencias de los consejos.
Hay casos en los que han concluido acuerdos marco que contribuyen a igualar

las normas en materia de condiciones de empleo entre establecimientos situados

en distintos paises. Sin embargo, la posibilidad de concluir tales acuerdos dependerd
de la apertura del empresario y de la capacidad de negociacién y determinacion

de los representantes de los trabajadores. A ello contribuirdn sin duda, por una parte,
una cultura organizativa que se tome en serio la participacion de los trabajadores y,
por otra, unos sindicatos fuertes y valientes presentes en la empresa.

La segunda gran limitacion es que el consejo sélo examina cuestiones transnacionales
que afectan a trabajadores de mas de un pais. A veces, los trabajadores de paises con un
didlogo social mas débil intentan incluir en el orden del dia del consejo cuestiones que
no han podido acordar con la direccion nacional. Esto puede enfrentarse a la oposicion
de los representantes de la patronal o de los companeros de otros paises. No obstante,
se puede intentar presentar estas cuestiones de manera que se enmarguen en una
perspectiva mas amplia y transnacional. Puede ser util averiguar si los empleados

de establecimientos situados en otros paises experimentan problemas similares.
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PRIMEROS PASOS HACIA LA CREACION DE UN COMITE DE EMPRESA EUROPEO

En primer lugar, es posible que ya exista un comité de empresa europeo en su empresa,
por ejemplo, si existe desde hace tiempo en varios paises europeos y hace relativamente
poco que ha empezado a funcionar en su pais. En ese caso, debe ponerse en contacto
con los delegados del comité de otros paises y negociar con su empresa la modificacion
del convenio que regula el comité para incluir a delegados de su pais. En cambio,

si el consejo aun no existe, tendra que implicarse mas y dar los siguientes pasos:

- determinar el nimero de empleados que trabajan en su pais y en al menos
otro pais del Espacio Econémico Europeo y la ubicacién de la sede de la empresa;

« preparar una solicitud por escrito para negociar la creacion de un consejo junto con
trabajadores de centros de otros paises y entablar negociaciones con el empresario;

« muchos de los detalles organizativos del funcionamiento del consejo se negociaran
y se incluirdn en el acuerdo celebrado con el empresario: por ejemplo, la frecuencia
de las reuniones o el lugar donde se celebran. La composicidn del consejo debe
reflejar la proporciéon de empleo en los distintos paises en los que opera la empresa;

« serd necesario adquirir conocimientos sobre los principios de funcionamiento de los
comités de empresa europeos -familiarizarse con la Directiva 2009/38/CE, asi como
con la legislacién sobre los comités que opera en su pais-; los delegados del comité
también deben estar versados en cuestiones clave relacionadas con el derecho laboral,
el derecho empresarial y estar interesados en la situacion del mercado de la empresa
y en el panorama general de la industria en la que opera. Todo ello para garantizar que
sean participantes competentes en el comité y mantengan debates constructivos con
su empresa.

Para mas informacién sobre los comités de empresa europeos, consulte el siguiente
enlace: https://www.ewcdb.eu/

REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES A NIVEL DEL CONSEJO DE
ADMINISTRACION ¢QUE ES LA REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES
A NIVEL DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION?

Se trata de una forma especifica de participacidn de los trabajadores en la cogestion

de la empresa, que implica la pertenencia de representantes de los trabajadores a los
organos estatutarios de direccion y/o supervision de la empresa. Estos 6rganos son,

en el modelo denominado dualista, el consejo de administracion y el consejo de
supervision, y en el modelo monista, el consejo de administracion. El alcance de esta
participacién varia de un pais a otro y del modelo de gobierno corporativo imperante.
La solucion mas comun es permitir que los representantes de los trabajadores participen
en el consejo de supervisién en el modelo dualista, que es el predominante en la
mayoria de los paises, es decir, aquel en el que los 6rganos de gestién y supervision

de la empresa estan separados.
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¢EN QUE EMPRESAS SE PUEDE NOMBRAR A REPRESENTANTES
DE LOS TRABAJADORES EN LOS ORGANOS DE DIRECCION?

La situacién es mucho mas complicada que en el caso de los comités de empresa
europeos, ya que no existe una legislacion comun de la UE que regule esta cuestion.
Cada pais ha adoptado soluciones diferentes, aunque el principio predominante es que
los trabajadores de empresas de propiedad parcial o total del Estado tienen derecho

a tener sus representantes. Es el caso, entre otros, de: Espaia, Polonia, Eslovaquia,
Eslovenia y Serbia. Ademas, en algunos paises también las empresas privadas estan
obligadas a incluir la representacién de los trabajadores en el consejo de administracion,
normalmente una vez superado un determinado umbral de tamano del empleo. Es el
caso de Eslovaquia y Eslovenia. En ambos paises, el umbral es relativamente bajo (50
empleados). Lamentablemente, ni en Bulgaria ni en Turquia existe un mecanismo legal
de representacion, aunque los representantes de los trabajadores tienen derecho a
participar en la junta general de accionistas. Por otra parte, la ausencia de una obligacion
estatutaria de representacion no excluye la posibilidad de que exista si la empresa se
toma en serio la participacion de los trabajadores.

ECUALES SON LAS VENTAJAS DE LA REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES
EN LOS CONSEJOS DE ADMINISTRACION DESDE LA PERSPECTIVA DE LOS EMPLEADOS?

Es dificil imaginar un mayor nivel de participacion de los trabajadores que cuando
estan presentes en los érganos de direccién y supervision de las empresas, aunque,
por regla general, nunca constituyan la mayoria de sus miembros y las funciones que
se les encomiendan se limiten a menudo al &mbito de los RRHH y las relaciones con
los sindicatos. En particular, la representacion de los trabajadores en el consejo de
administracion puede otorgar al personal:

- influencia en determinadas decisiones de las autoridades de la empresa,
especialmente las relativas a las normas de empleo y remuneracion de los trabajadores
(tarifas salariales, primas, contabilidad del tiempo de trabajo, utilizacién de las distintas
formas de contrato, normas de salud y seguridad en el trabajo);

- mejor conocimiento de la situacién de la empresa, mejor comprension
de las acciones y decisiones de los 6rganos de direcciéon y supervision,
creacion de confianza mutua entre empresario y trabajadores;

- los trabajadores de la empresa pueden dar su opinion de forma mas eficaz y expresar
con mayor claridad su punto de vista sobre los problemas y retos de la empresa;

- la participacion a nivel del consejo de administracion, con las elecciones de
representantes de los trabajadores que a menudo la acompafian y que implican a toda
la plantilla, puede ser una especie de laboratorio de democracia industrial que podria
traducirse en la construccion de una cultura de didlogo racional y confianza y, a largo
plazo, tener un impacto positivo en otras esferas mas alla de la economia, incluidos los
procesos politicos y sociales.
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Ademas, cabe mencionar los importantes beneficios desde la perspectiva
del empresario, que pueden ser un buen argumento para que la parte de los
trabajadores introduzca o refuerce la representacion de los trabajadores en los
consejos de administracién:

- alivio de las tensiones entre el personal y la direccién, reduccién de conflictos,
huelgas y otras acciones industriales;

» mayor implicacion de los trabajadores en los asuntos de la empresa,
mayor motivacion para trabajar.

¢CUALES SON LAS LIMITACIONES DE LA REPRESENTACION
DE LOS TRABAJADORES EN EL CONSEJO DE ADMINISTRACION?

Sobre todo, para que esta forma de representacién de los trabajadores funcione
eficazmente y sin perturbaciones, el estado general del didlogo social en la empresa
también debe presentarse de forma positiva. Los conflictos acumulados, la desconfianza
y la falta de acuerdo por ambas partes seran el resultado y, en un escenario pesimista,
incluso escalardn hasta la direccion o el consejo de supervision. Por lo tanto, no es una
buena forma de participacion en una situacién en la que el personal y sus representantes
se oponen firmemente a la direccién de la empresa.

La participacion en la cogestion de una empresa requiere un alto nivel de competencia
por parte de los representantes de los trabajadores: conocimiento del derecho de
sociedades, del derecho laboral o de la situacion del mercado en el sector. En algunos
paises, esto se verifica incluso formalmente y sélo aquellos que pueden demostrar

un nivel suficiente de conocimientos pueden comprometerse en esta forma de
participacién. Por otra parte, incluso una buena preparacion para su funcién no
garantiza que los representantes de los trabajadores participen adecuadamente en la
cogestion de la empresa; mucho depende también de la actitud de los empresarios.
A veces, a los representantes de los trabajadores en el consejo de vigilancia o de
administracion se les encomiendan areas problematicas marginales desde el punto
de vista del funcionamiento de la empresa, como las relaciones con los sindicatos.
Hasta cierto punto, depende de la capacidad de negociacion y la determinacién

de los empleados el que consigan desarrollar una posicién suficientemente fuerte.

La necesidad de mantener el secreto empresarial es también una limitacién importante,
lo que significa que muchas de las cuestiones debatidas en el consejo de administracion
o de supervisiéon no pueden comunicarse al resto de la plantilla. Es necesaria la
discrecién y la moderacién en la transmision de informacion, lo que en algunos casos
provoca tensiones psicoldgicas en los representantes de los trabajadores o tensiones
entre ellos y sus colegas.
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PRIMEROS PASOS HACIA EL ESTABLECIMIENTO DE UNA REPRESENTACION
DE LOS TRABAJADORES A NIVEL DEL CONSEJO DE ADMINISTRACION

Dado que no existe una legislacion comunitaria que garantice unas normas juridicas
minimas en materia de participacion de los trabajadores, es preciso comprobar la
informacion detallada a nivel nacional, que también varia considerablemente de un pais
a otro. Son diferentes en las empresas controladas por el Estado (donde sin duda suele
ser mas facil que los trabajadores participen en la cogestién) y en las empresas privadas.
Podemos recomendarle que, en primer lugar, se familiarice a fondo con la legislacién
que rige este ambito en su pais y con los documentos estatutarios de la empresa.

A continuacién, de acuerdo con los procedimientos vigentes, negocie con

el empresario la participacién de los representantes de los trabajadores

en el consejo de administracion.

Como primer paso, consulte la siguiente pagina web:

https://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Across-Europe/
Board-level-Representation2
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