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O projektu

Projekat WIM (ukljucivanje radnika radi boljeg i odrzivog upravlja-
nja u preduzec¢ima u Sloveniji, Makedoniji, Crnoj Gori i Srbiji) name-
njen je promovisanju zakonodavstva EU o uklju¢ivanju zaposlenih
na nacionalnom i transnacionalnom nivou i poboljsanju poznavanja
situacije u ovoj oblasti u partnerskim zemljama, ¢ime ¢e biti moguce
preduzimanje mera i jaCanje znanja socijalnih partnera i aktera na ni-
vou preduzeda. Znanje ¢e predstavnicima preduzeca biti od pomodi pri
ukljucivanju zaposlenih u proces odlucivanja, sto ¢e pozitivno uticati
na upravljanje promenama u regionu. Kao rezultat projekta, ocekivano
je poboljsanje bipartitnog socijalnog dijaloga na sektorskom nivou i na
nivou preduzeca, koji je u zemljama partnera koji ucestvuju jos uvek
premalo razvijen.

U jednogodisnjem projektu, sufinansiranom od strane Evropske
unije, ucestvovala su udruZenja poslodavaca, sindikati, strukovna udru-
Zenja i njihovi ¢lanovi. Rezultatima projekta i realizovanim aktivnostima
za podizanje svesti (istrazivanje, priprema publikacije, razmena isku-
stava na radionicama, susretima, studijskim posetama i medunarodna
zavrsna konferencija i ostale nacionalne aktivnosti), socijalni partneri
mogu da budu bolje ukljuceni u nacionalne rasprave o modernizaciji
zakonodavstva o ucesc¢u radnika pri upravljanju. Projekat ¢e doprineti
boljem prilagodavanju zakona u oblasti u¢es¢a radnika i imace multi-
plikatorni efekat na vladu i socijalne partnere.
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Cilj teme projekta

Ukljucivanje radnika u procese odlucivanja predstavlja, ne samo
vazno sredstvo komunikacije, ve¢ i pomagalo odnosno alat za obezbe-
divanje legitimnosti i transparentnosti dono3enja poslovnih odluka u
segmentu koji se posredno ili neposredno ti¢e zaposlenih. Naime, vaz-
no je da postoji poverenje u rukovodstvo i njegove poslovne odluke,
jer adekvatnim uklju¢ivanjem zaposlenih u procese odlucivanja cak i
neprijatne mere, kao Sto su realizacije odluka, mogu pozitivho da uti-
¢u na raspolozenje zaposlenih i njihov osecaj pripadanja uz preduzece.
Nije vise pitanje Sta, ve¢ kako.

U socijalnom dijalogu radi se o ukljucivanju zaposlenih u odlu-
ke koje se ticu njih, odnosno koje su usmerene na njih, pri ¢emu je
potrebno naglasiti da uloga zaposlenih ne moze da zadire u ulogu
odnosno odgovornosti koje ima rukovodstvo kompanije, koje je za
uzvrat odgovorno vlasnicima kapitala koji im je poveren kao i zapo-
slenima, a ne treba zaboraviti ni krivicu za Stetu i krivi¢cnu odgovor-
nost rukovodstva. Obim odgovornosti rukovodstva zahteva relativno
odredene ruke pri usvajanju poslovnih odluka, a svakako je potrebno
osigurati odgovarajucu ulogu radnika, bilo posredno ili neposredno.
Zakon odreduje neke minimalne okvire uloge predstavnika radnika,
koje je uz postovanje potreba drustva i konkretnih okolnosti moguce
dopuniti.

Nije suvisSno pomenuti da zakon odreduje formalne okvire i usme-
rava na sadrzaje koji bi trebalo da budu predmet dijaloga, ali prac¢enje
sadrzaja odnosno njihova realizacija po sebi ne moze da znadci i kvali-
tetni dijalog. Kvalitetni dijalog zahteva poverenje, a poverenje zahteva
vreme. Kvalitetan socijalni dijalog je, dakle, potrebno izgraditi, i nije ga
moguce jednostavno propisati. Navedeno je potrebno uzeti u obzir i
pri prenosu zakona EU na nacionalno zakonodavstvo, koji je relativno
labav. Ta labavost omogucava drzavama ¢lanicama formiranje nacio-
nalnog zakonodavstva, koje ¢ak u najve¢oj meri uzima u obzir drustve-
nu i kulturnu specifi¢nost i nivo i uspostavljenost dijaloga. Nekriticko
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kopiranje sistema drugih zemalja po pravilu dovodi do socijalnog dija-
loga na papiru, bez neophodnog sadrzaja i kvaliteta.

Cilj teme projekta mﬂ 7



O socijalnom dijalogu

Medunarodna organizacija rada (International Labour Organization
- ILO) je jo$ davne 1919. godine prepoznala socijalni dijalog kao sred-
stvo za uskladivanje zahteva za socijalnom pravdom’, a istovremeno i
kao alat za ve¢u konkurentnost preduzeca i vedi privredni rast. U skladu
sa definicijom socijalnog dijaloga, koju daje ILO, socijalni dijalog uklju-
Cuje svaku razmenu informacija, medusobne konsultacije, kolektivno
pregovaranje dogovore i ostale mehanizme za zajedni¢ko usvajanje
odluka koje se zasnivaju na bilo kom postupku koji se odvija izmedu
vlade, predstavnika zaposlenih odnosno predstavnika poslodavaca s
obzirom na one koji se odnose na ekonomske i socijalne politike, koje
su u zajednickom interesu. Socijalni dijalog, dakle, nije ogranic¢en samo
na formalne oblike uzajamnog delovanja, ve¢ i na neformalne razme-
ne informacija. Ve¢ iz same definicije proistice i pluralizam ucesnika
socijalnog dijaloga: on, naime, moZe da se odvija kao dijalog izmedu
predstavnika interesa kapitala i predstavnika interesa rada (bipartitni
dijalog), a u njega moze da bude uklju¢ena i oblast koja bi u tripartit-
nom dijalogu zastupala javni interes.

Socijalni dijalog nije ograni¢en samo na neke nivoe uskladivanja in-
teresa, vec se odvija na svim nivoima: od mikronivoa, koji se po pravilu
odvija na nivou pojedina¢nog poslodavca, do medunarodnog nivoa,
na kome se trazi najsiri konsenzus s obzirom na osnovne vrednosti i
polazne osnove za dalje uredivanje. Izmedu postoji, naravno, nekoliko
nivoa: nivo pojedinacne delatnosti ili niza delatnosti, nacionalni nivo,
nivo zajednice drzava (na primer, evropski socijalni dijalog). Samo so-
cijalnom dijalogu na nivou Evropske zajednice se u poslednje vreme
posvecuje vise paznje: primarno radi uskladivanja minimalnih standar-
da dijaloga izmedu predstavnika ucesnika u cilju kvalitetnijeg i boljeg

1 Pojam socijalne pravde je sam po sebi sadrzinski prazan pojam koga ispunjavaju
tek vrednosti, tradicija, istorija svakog konkretnog drustvenog okruzenja. Sadrzaj
drustvene pravde je bez obzira na sadrzajnu produbljenost pitanje raspodele drus-
tvenih optereéenja izmedu pojedinih nosilaca drustva.
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upravljanja preduzecima, a sekundarno radi standardizacije trziSta na
kojem preduzeca dobijaju nadnacionalnu dimenziju.

Radnopravni odnosi su ugovorni odnosi koje u najvaznijem delu, po
pravilu, regulise zakon. On odreduje minimalne standarde koje moraju
da postuju svi poslodavci i radnici u postupku medusobnog dogovora
kao jednog od poluga socijalnog dijaloga, a ugovorne strane mogu da
predmetno pravo dopune ili reguliSu podrucje koje zakon ne regulise.
Zakon posebno odreduje slucajeve kada je moguce prava radnika regu-
lisati i manje povoljno, ali vazi za izuzetke koje je potrebno objasnjava-
ti restriktivno. Verovatno nije suvisno pomenuti da predlagaci zakona
omogucavaju socijalnim partnerima odreden stepen saradnje pri formi-
ranju predloga zakona u oblasti radnog i socijalnog prava, ali su prakse
drzava ¢lanica EU u toj oblasti razlic¢ite. Neke zemlje nemaju razvijene
mehanizme kada bi predstavnici poslodavaca i predstavnici zaposlenih
mogli da u okviru formalnog postupka saraduju prilikom formiranja
predloga zakona. Sa ciljem uticanja na zakonodavstvo, u takvim sluéa-
jevima socijalni partneri mogu da primene samo lobiranje?, ali je zbog
toga postupak nastajanja zakona znacajno manje transparentan.

Socijalni dijalog je u osnovi posledica razlicitih interesa, koje imaju
zainteresovani akteri socijalnog dijaloga: poslodavci i njihova interesna
udruzenja i radnici koji se povezuju na razli¢ite nacine. Na nivou delat-
nosti interese radnika, po pravilu, zastupaju sindikati u koje se radnici
po pravilu udruzuju na osnovu delatnosti preduze¢a u kojima su zapo-
sleni, a mogu i na osnovu ostalih kriterijuma, na primer, zvanja radnika.

Socijalni dijalog, dakle, bilo bi moguce definisati kao proces koji se
tice informisanja, dogovaranja, uskladivanja i usvajanja stavova razlici-
tih interesnih grupa. Pri socijalnom dijalogu dolazi do prilagodavanja
naizgled suprotstavljenih interesnih grupa sa metodama medusobnog
popustanja i medusobnog poverenja sa ciljem ostvarivanja dugoroc-
nog blagostanja. Takode, intenzivnost socijalnog dijaloga je bez obzira
na formu razlicita, pri ¢emu medusobna razmena informacija i stavova
predstavlja najnizi oblik socijalnog dijaloga, a vrh predstavlja formiranje

2 U skladu sa pravilima koje imaju pojedinac¢ne drzave.
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zajednickih stavova odnosno dogovor o nekoj relevantnoj socijalno-eko-
nomskoj okolnosti koja moze da bude predmet socijalnog dijaloga.

Tri interesno ,suprotstavljene” interesne grupe u socijalnom dijalo-
gu su zapravo socijalni partneri:

e drzava (zastupa ,javni interes’, a istovremeno u njenom sektoru

nastupa i kao poslodavac),

* predstavnici poslodavaca (interesi kapitala),

* predstavnici radnika (interesi rada).

Uprkos naizgled suprotstavljenim interesima, svi socijalni partneri
imaju kao zajednicki cilj ostvarivanje socijalnog mira. U cilju postizanja
ravnoteze izmedu razlicitih interesa aktera socijalnog dijaloga neop-
hodni su kompromisi, $to znaci ponovno merenje, vrednovanje i klasi-
fikaciju interesa svake od grupa.
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Efikasnost socijalnog dijaloga

Socijalni dijalog je proces koji se ti¢e informisanja, dogovaranja,
uskladivanja i usvajanja stavova razli¢itih interesnih grupa. Pri socijal-
nom dijalogu se usaglasavaju tri naizgled suprotstavljene interesne
grupe metodama medusobnog popustanja i medusobnog poverenja
sa ciljem ostvarivanja dugoro¢nog blagostanja. Takode, intenzivnost
socijalnog dijaloga je bez obzira na oblik razli¢ita, pri Eemu medusobna
razmena informacija i stavova predstavlja najnizi oblik socijalnog dija-
loga, a najvisi predstavlja formiranje zajednickih stavova odnosno do-
govor o nekoj relevantnoj socijalno-ekonomskoj okolnosti koja moze
da bude predmet socijalnog dijaloga.

Informisanje suprotne strane u socijalnom dijalogu po pravilu do-
vodi do usaglasenih stavova i, kao takvo, predstavlja najnizi stepen di-
jaloga®. Formiranje zajednickih reSenja predstavlja za obe strane razu-
man kompromis i kao takav optimalno resenje. Formalizovan socijalni
dijalog se ne odvija samo preko traZzenja prihvatljivih kompromisa, ve¢
i preko ukljucivanja predstavnika zaposlenih u procese odlucivanja.
Dakle, ukljucivanje predstavnika interesa rada u procese upravljanja
smatra se u¢e$¢em radnika pri upravljanju. Osnovna ideja je obezbedi-
ti transparentnost odlucivanja i oblikovanje odrzivo odredenih odluka.
Ucesce radnika u upravljanju, koje je, dakle, oblikovano u praksi deli se
na dva pristupa: na ukljucivanje zaposlenih u organe nadzora i organe
odlucivanja i saradnja zaposlenih preko njihovog predstavnika odno-
sno izabranog tela — saveta zaposlenih. On moze da ucestvuje na vise
nacina: u skladu sa Direktivom?, preko sistema informisanja odnosno
prosledivanja informacija, kao i zajednickim konsultacijama o vaznijim
odlukama, a neki nacionalni propisi® ova dva oblika u¢estvovanja za-
poslenih u upravljanju dopunjuju i sa odlu¢ivanjem o najvaznijim po-

3 Zapravo ovo je,monolog”

4 Direktiva 2002/14/ES Evropskog parlamenra i Saveta od 11.03.2012. o definisanju
opsteg okvira za obavestavanje i konsultacije sa radnicima u Evropskoj zajednici.

5 Takvo uredenje poznaju u Sloveniji, Austriji i jos nekim evropskim zemljama.
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slovnim odlukama koje imaju izrazite i dalekosezne posledice i u sferi
zaposlenih®. Osnovna ideja uces¢a radnika u upravljanju je internaci-
onalizacija poslovnih odluka: nasa odluka je i vasa odluka. Sa takvom
integracijom volje i zaposlenih u odlucivanje, obezbeduje se odrzivost,
transparentnost i interesna uskladenost usvojenih poslovnih odluka.
Sve navedeno ima za posledicu sustinski visi stepen socijalnog mira na
makronivou i, po pravilu, ve¢e zadovoljstvo zaposlenih.

6 Na primer, u slu¢aju obimnijeg smanjenja zaposlenih, odredivanje pravila nagradi-
vanja, utvrdivanje uslova za napredovanje...
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Dva koloseka formalnog bipartitnog
socijalnog dijaloga

Ustaljeni formalni oblik socijalnoga dijalog se odvija, dakle, na dva
koloseka: kolektivno pregovaranje i realizacija dogovorenih prava
zaposlenih koja se po pravilu regulisu kolektivnim ugovornim i sli¢-
nim dvostranim sporazumima (tj. klasi¢ni bipartitni socijalni dijalog) i
uklju¢ivanjem zaposlenih u upravljanje preduzeca koje se dalje deli na
dva oblika: na delovanje preko predstavnika radnika odnosno radnic-
kog tela i preko ukljucivanja predstavnika zaposlenih u tela nadzora i
upravljanja preduzeca. Delovanje predstavnika zaposlenih prema jed-
noj i drugoj opciji je, po pravilu, zakonski razgrani¢eno’: savet zapo-
slenih mora da se uzdrzi od svih aktivnosti u oblasti rada sindikata, 5to
na primer znaci i da savet zaposlenih ne sme da organizuje Strajkove®.
Oni su naime rezervisani za zaposlene, koji mogu da ih organizuju sami
ili preko sindikata, a ne preko saveta zaposlenih. Takvo uredenje je na
neki nacin i logi¢no: savet zaposlenih po zakonu ucestvuje u upravlja-
nju, a Strajk bi mogao da se shvati i kao aktivnost protiv zajednicke od-
luke poslodavca i predstavnika zaposlenih koji u¢estvuju u upravljanju.

Ukljucivanje zaposlenih u procese odlucivanja moze se odvijati na
vise nivoa, slicno ,klasicnom bipartitnom dijalogu”: na nivou pojedi-
nacnog poslodavca ili na nivou grupe, ako on ima svoje ,delove” u ba-
rem dve drzave ¢lanice EU.

7  Primer slovenackog Zakona o u¢es¢u radnika u upravljanju

8 Clan 7. Zakona o u¢e$¢u radnika u upravljanju odreduje da se pravom na uceice
radnika u upravljanju ne zadire u prava i obaveze sindikata i udruzenja poslodavaca
da Stite interese svojih ¢lanova, a savet radnika mora da se uzrdzi od bilo kakvog
oblika sindikalne borbe.
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Pet tipi¢nih modela
socijalnog dijaloga®

Socijalni dijalog u Evropi nema isti razvoj i istu tradiciju, jer se u vedi-
ni slucajeva razvijao uzimajuci u obzir specifi¢cnosti radnopravnih i so-
cijalnih odnosa koji su karakteristi¢ni za pojedina¢nu osnovu drustva.
Razlikovanje pojedinacnih modela se prvenstveno zasniva na razma-
tranju slededih stavki:

* Priroda veze izmedu zakonskog uredenja i kolektivnih ugovora

* Koji nivo kolektivhog ugovora je preovladujué¢i odnosno sustin-
ski (na nivou preduzeca, na nivou delatnosti...)

» Karakteristike sindikata i sindikalne organizacije: polazne osnove
(ideoloska, verska, korporativna...), pluralizam sindikata na po-
jedina¢nom nivou (uéesce ¢lanstva / jedan sam sindikat ili vise
sindikata), sindikalna kultura odnosno pristup (konfliktni pristup,
sindikat kao neko ko nudi usluge, partnerski pristup...)...

* Sheme zastupljenosti zaposlenih (preko sindikalne organizova-
nosti, preko izabranih predstavnika) i njihova uloga u odnosu
prema poslodavcu (informisanje, konsultovanje, saodlucivanje,
saupravljanje...)

Skandinavski model

U skandinavskom modelu trziste rada je regulisano uglavnom pre-
ko sistema kolektivnih ugovora, pri ¢emu je socijalnim partnerima
omogucen visoki sistem autonomije. Pregovori odnosno kolektivno
pregovaranje je relativnho centralizovano u Finskoj i Danskoj, dok je
trend u Svedskoj upravo obrnut: tu je naime pregovaranje najsnaznije
na lokalnom nivou.

Procenat pokrivenosti zaposlenih kolektivnim ugovorima je visok,
ali se malo razlikuje od zemlje do zemlje: 80% pokrivenosti u Danskoj,

9 Preuzeto iz prezentacije,Sistemi industrijskih odnosa u Evropi” - Mari-Noel Lopez
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91% pokrivenosti u Finskoj i 88% u Svedskoj. | stepen sindikalne orga-
nizovanosti je visok: ¢ak 80% radnika privatnog sektora je uclanjeno
u sindikat u Danskoj, 74% u Finskoj i 70% u Svedskoj. Sindikati imaju
i nesto drugaciju ulogu, jer nisu aktivni isklju¢ivo na nivou socijalnog
pregovaranja, vec pruzaju i druge usluge odnosno imaju odredene
funkcije, kao na primer osiguranje u slu¢aju nezaposlenosti.

Glavni predstavnik zaposlenih je predstavnik sindikata u preduzeéu
a ne predstavnik saveta zaposlenih, pri ¢emu je potrebno uzeti u obzir
takode i to da ovaj predstavnik sindikata ima i mnoge nadleznosti koje
su inace date savetu zaposlenih: pravo na informisanje, pravo na kon-
sultacije, pravo na saodlucivanje u nekim pitanjima (samo u Svedskoj)™
i obavezu (!) da sa poslodavcem pregovara o odredenim stvarima.

Mediteranski model

U mediteranskom modelu socijalnog dijaloga je tesko govoriti o
jedinstvenom modelu, jer se neke osnovne karakteristike u pojedinim
zemljama izmedu sebe znacajno razlikuju, a svima je zajednicka rela-
tivno jaka, odnosno, vazna uloga drzave u dijalogu. U vecini zemalja
udruzenja poslodavaca i sindikati na centralnom nivou imaju jos uvek
regulatornu ulogu, pri ¢emu pregovori po pojedinacnim sektorima i
dalje predstavljaju okvir i u slu¢ajevima kada su politike dogovorene
na nadsektorskom nivou (Spanija, Belgija, Italija).

Stepen ¢lanstva u sindikatima je inace razlicit, ali jos uvek relativno
nizak, oko 20% (izuzetak je Belgija sa 55%), a u Francuskoj je ¢ak samo
8%; u vecini slucajeva ne postoji jedan veliki sindikat, ve¢ su ¢lanovi
podeljeni na vise sindikata (5 velikih sindikata u Francuskoj, tri u Belgiji
i Italiji, po dva u Spaniji i u Portugaliji...), koji u mnogim sluc¢ajevima jo$
uvek grade svoju ideologiju na »klasnoj borbix.

U vecini slucajeva zemlje sa mediteranskim modelom imaju sistem
na dva koloseka zastupanja zaposlenih: kako preko sindikata tako i pre-
ko saveta zaposlenih, pri ¢emu su prava odnosno modusi uces¢a shod-

10 Cak pravo na zajedni¢ko upravljanje u privatnim kompanijama
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no tome ogranicene samo na informisanje i konsultacije. Saupravljanje
postoji samo u kompanijama u drzavnom vlasnistvu.

Kontinentalni model

U skladu sa modelom socijalnosti drzave i trzisne ekonomije, indu-
strijski odnosi su uglavnom regulisani kolektivnim ugovorima. Aktiv-
nosti i dogovori socijalnih partnera po pravilu imaju prednost u od-
nosu na preduzimanje mera drzave, a karakteristi¢an je i visoki stepen
konsenzusa. To prvenstveno ima subsidijarnu ulogu. Dogovori izmedu
socijalnih partnera sluze kao garancija »postenog socijalnog urede-
njag, pri ¢emu to ostvaruju prvenstveno u okviru minimalnih standar-
da i osnovnih prava. Dok je primarni nivo kolektivnog pregovaranja u
Nemackoj na nivou pokrajine, kolektivno pregovaranje u Austriji i u
Holandiji se odvija uglavnhom na nivou drzave. Uprkos trendu decen-
tralizacije socijalnog dijaloga (postaju sve vazniji dogovori savetom za-
poslenih u preduzecu, prvenstveno u Nemackoj i Holandiji) kolektivno
pregovaranje na nivou sektora jo$ uvek zauzima najvaznije mesto.

Sindikalna organizovanost je relativno visoka, jer je ¢ak 59 posto
radnika u Nemackoj uc¢lanjeno u sindikat, a u Austriji i Holandiji je taj
procenat ¢ak i visi (98 odnosno 80 procenata). U Nemackoj i u Austriji
postoji samo jedan dominantan sindikat (odnosno konfederacija), dok
u Holandiji postoje tri relativno podjednako jaka sindikata. Na nivou
preduzeda sindikat nema nikakvih nadleznosti, ali su saveti zaposlenih
izuzetno snazni i zaposleni mogu da saodlu¢uju u odredenim stvarima
preko svojih predstavnika.

Anglosaksonski model

Model prati liberalni pristup i na nivou industrijskih odnosa dosled-
no sprovodedi princip dobrovoljnosti kako u pogledu pregovaranja
tako i u pogledu ¢lanstva u organizacijama koje imaju osobine soci-
jalnog partnera. Poslodavac ili udruzenje poslodavaca moze da stupi
u pregovore s predstavnicima sindikata i time ih prizna, a moze da im

16 u:n Nacionalni i evropski socijalni dijalog



osobine reprezentativnosti uopste ne prizna i odbije pregovaranje.
Umesto kolektivnih ugovora, vaznu ulogu ima zakon i on stiti najranji-
vije radnike, jer je samo jedna trecina njih pokrivena kolektivnim ugo-
vorima. Poslednji broj vazi prvenstveno za javni sektor, dok je stepen
pokrivenosti u privatnom sektoru znacajno nizi.

Nizak je i stepen ¢lanstva u sindikatima, pri ¢emu je taj podatak
posebno nizak u privatnom sektoru, a ¢lanstvo je skoncentrisano u
uglavnom jednom sindikatu, odnosno, konfederaciji sindikata. Vecina
kolektivnih ugovora se zaklju€uje na nivou preduzeda, ali je broj takvih
ugovora relativno mali. Takode, tradicionalni modeli saveta zaposlenih
u kompanijama anglosaksonskog modela nisu uobicajeni. Pregovori se
odvijaju preko predstavnika sindikata.

Srednje-isto¢noevropski model

U srednjem i isto¢noevropskom modelu socijalnog dijaloga ne mo-
zemo da govorimo o jedinstvenom modelu, ve¢ o vrlo razli¢itim pristu-
pima. Zajednicka tacka bi mogao biti prvenstveno relativno nizak ste-
pen sindikalne organizovanosti i nizak nivo kolektivhog pregovaranja
koje je obi¢no ograni¢eno na nivo pojedina¢nog preduzeca. Uprkos
postojanju normativnih okvira za osnivanje saveta zaposlenih, vode-
¢a uloga u zastupanju interesa radnika u preduzecu je data sindikatu.
Clanstvo u sindikatima je po pravilu raspodeljeno na vise vecih sindika-
ta odnosno centara.

Specifi¢nosti istocnog modela u zemljama
koje su partneri projekta,WIM""

Socijalni dijalog u zemljama koje su partneri projekta jos uvek odgo-
vara osnovnim okvirima isto¢noevropskog modela socijalnog dijaloga,
pri ¢emu pokazuje jo$ neke specificnosti koje su posledica izostanka
implementacije zakona EU koji regulise rad predstavnika radnika. Kao
takav primer bilo bi moguce istaci Srbiju, koja nema jasno razgranicene

11 Srbija, Makedonija i Crna Gora
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nadleznosti izmedu saveta zaposlenih i sindikata u preduzecéu. Svima
je zajednicko to da se socijalni dijalog odvija na svim nivoima, ali je sa-
drzina vrlo razli¢ita: naj¢es¢e zajednicke tacke pregovaranja su pitanja
pla¢anja rada i radnog vremena.

S obzirom na rezultate ankete, moguce je konstatovati i da uloga
predstavnika zaposlenih ima vrlo razli¢itu perspektivu: dok poslodavci
u Makedoniji i Crnoj Gori pripisuju predstavnicima zaposlenih relativno
pozitivhu ulogu, poslodavci u Srbiji vide predstavnike zaposlenih kao
smetnju i shodno tome im daju ne samo neutralnu, ve¢ i negativnu
ulogu.
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Kolektivho pregovaranje
(slovenacki model)

Formalizovano pregovaranje o pravima i obavezama radnika i po-
slodavaca, odnosno kolektivno pregovaranje, predstavlja samo jedan
od oblika socijalnog dijaloga. Moze se odvijati na nivou pojedina¢nog
preduzeda, na nivou delatnosti i, takode, na nacionalnom nivou.

U sistemu kolektivhog pregovaranja vazi princip ,bolje za radnika”
$to znaci da svaki akt na nizem odnosno uzem nivou odreduje samo
veci obim prava radnika ili ve¢ odreden niz prava regulise povoljnije
po njega. To znaci da kolektivni ugovor moze da regulise prava radnika
koje radnopravno zakonodavstvo ne regulise, a pravo koje zakon vec
definise, moze da definise povoljnije po radnika. Navedeni princip ,bo-
lje za radnika” ima i moguce izuzetke. U slovena¢kom zakonodavstvu
vec sam osnovni zakon koji regulise radne odnose dopusta mogucénost
odstupanja od navedenog principa i dopusta moguénost ,drugacdijeg
regulisanja” u kolektivnim ugovorima. Izuzetak od pravila se ne odnosi
na sva prava, ve¢ samo na ona prava i standarde u pogledu kojih zakon
izricito daje mogucnost,drugacijeg uredenja” Tako' se manje povoljno
za radnika mogu regulisati odredeni periodi posebnih rezima radnog
vremena, dodatni slucajevi kada se sme zakljuciti ugovor o zaposlenju
na odredeno vreme i sli¢no. Na kraju, ovakvu mogucnost odstupanja
od opsteg principa prilikom formiranja radnopravnog zakonodavstva
zemljama dozvoljava i evropski zakon.” Moguénost odstupanja od op-
Steg pravila u skladu sa slovenackim zakonodavstvom odreduju i ko-

12 Citirani primeri

13 Primer je Direktiva o odredenim aspektima organizacije radnog vremena (2003/88/
ES), koja utvrduje mogucnost navodenja duzeg perioda primene. Ona propisuje
maksimalan period primene propisane zakonom i maksimalan period primene u
slu¢aju daljeg regulisanja putem kolektivnih ugovora.
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lektivni ugovori na nizem nivou, pri ¢emu oni jasno moraju da odrede
koja prava mogu da se regulisu drugacije' i pod kojim uslovima.

Sta je standardna materija kolektivnih ugovora? Kolektivni ugovori
obi¢no sadrze dva dela: obligacioni deo reguliSe prava potpisnika od-
nosno strana'® kolektivnog ugovora, i normativni deo koji regulise pra-
va i obaveze radnika i poslodavaca. Ustaljenu sadrzinu normativnog
dela obi¢no ¢ine odredbe kojima se regulisu prava i obaveze radnika i
poslodavaca pri zakljucivanju ugovora o zaposlenju, za vreme trajanja
radnog odnosa i u vezi sa prestankom ugovora o zaposlenju, pla¢anje
rada i druga licna primanja i naknade u vezi sa radom, bezbednost i
zdravlje na radu ili druga prava i obaveze koje proisti¢u iz odnosa po-
slodavaca i radnika, kao i obezbedivanje uslova za rad sindikata kod
poslodavca.

O sadrzini kolektivnog ugovora se uvek pregovara, a pregovori po-
¢inju na predlog jedne od strana. Kolektivni ugovor se zakljuCuje na
odredeno ili neodredeno vreme, pri ¢emu kolektivni ugovor koji je za-
klju¢en na odredeno vreme nije moguce otkazati pre isteka vremena
tokom koga je bio zakljucen.

Materija kolektivnih ugovora nije ograni¢ena samo na stavke koje
odreduje zakon, ve¢ u mnogim evropskim zemljama predstavlja i mo-
gucénost odnosno nacin implementacije autonomnih okvirnih spora-
zuma socijalnih partnera na nivou zajednice. Primeri ovakve materije
odnosno sadrzaja koji se mogu preneti na nacionalni zakon su ,savla-
davanje stresa na radnom mestu’, ,regulisanje rada na daljinu”, ,rodi-
teljsko odsustvo”i,sprecavanje zlostavljanja i nasilja u radnom okruze-
nju”. Neke zemlje kolektivnim ugovorima implementiraju ¢ak Direktive
odnosno odredene stavke sadrzine odredenih Direktiva u oblasti rad-
nopravnih odnosa i socijalnih odnosa.

14 Ali ne manje povoljno nego sto ih regulise zakon, ako on ne odreduje moguc¢nosti
drugacijeg regulisanja konkretnog prava.

15 Slovenacki zakon, koji regulise kolektivno pregovaranje, pravi razliku izmedu pot-
pisnika kolektivnog ugovora kojih na svakoj strani moze da bude vise (na primer,
vise sindikata potpisuje kolektivni ugovor u ime radnika), i ugovornih strana, kojih
uvek ima samo dve - strana poslodavca i strana zaposlenog.
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Socijalni dijalog na nivou EU

Smisao i tok evropskog socijalnog dijaloga

Institucije Evropske unije imaju u oblasti socijalnih politika i indu-
strijskih odnosa relativno ograni¢enu zakonodavnu vlast. Ovakvo ogra-
ni¢enje legislative je takode posledica velikih razlika u normativnoj re-
gulativi materije i izuzetno raznovrsnoj tradiciji, razli¢itim pristupima
i, U nekim zemljama, izuzetno naglasenoj ulozi socijalnih partnera u
regulisanju materije. Ovo su samo neki od razloga za alternativnost
regulisanja materije na evropskom nivou. U cilju podsticanja oblika
upravljanja u ovoj oblasti, na nivou EU je stavljen naglasak i na medu-
sektorski socijalni dijalog. Socijalni partneri na evropskom nivou mogu
da prezentuju i brane svoje interese ne samo tokom redovnih konsul-
tacija u zakonodavnoj proceduri, ve¢ mogu, pod odredenim uslovima,
i da samostalno pregovaraju i prave dogovore po svojstvima sli¢ne
EU zakonima. To moze da se uradi na dva nacina: tako $to se dogovor
evropskih socijalnih partnera ugradi u direktivu koju kasnije usvaja Sa-
vet ministara'®, a moze i da sam autonomni okvirni dogovor dobije de
facto prirodu direktive. U drugom slucaju je samim sporazumom soci-
jalnim nacionalnim partnerima nalozeno da se pobrinu o implementa-
ciji prenosa sporazuma u zakon u skladu sa nacinom koji je zastupljen
u pojedinac¢noj zemlji ¢lanici. Ukoliko do dogovora ne dode u roku koji
odreduje Ugovor o osnivanju Evropske zajednice, celokupni postupak
ponovo preuzima Evropska komisija. Uprkos tome $to socijalni partne-
ri mozda nisu uspeli da ostvare dogovor, delimi¢no uskladeni delovi i
stavovi izloZeni u pregovorima mogu da predstavljaju osnovu sadrzaja
i signal Komisiji u kom pravcu i u kakvim okvirima predmetna materija
moze biti regulisana.

16 Direktiva Saveta 1999/70/EZ od 28.06.1999. o okvirnom sporazumu o ugovorima o
radu zaklju¢enim na odredeno vreme, zaklju¢enom izmedu ETUC, UNICE i CEEP.
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Osnovna ideja socijalnog dijaloga na nivou Zajednice je: dozvolite
nam da se sami dogovorimo o pitanjima koja se ti¢u nas, jer sami najbolje
znamo sta nam je potrebno i $ta je za nas (jos uvek) prihvatljivo.

Zbog izlozene platforme koja ima osnove u samom Ugovoru o osni-
vanju Evropske zajednice, Komisija se, dakle, pre nego $to da bilo kakav
predlog u oblasti socijalne politike mora konsultovati sa socijalnim par-
tnerima' u pogledu potreba i mogucih politika s obzirom na delovanje
Zajednice.

U ovoj prvoj fazi socijalni partneri mogu da izraze zelju da sami na-
stave usaglasavanje materije'® ili da regulisanje prepuste Komisiji. U
slu¢aju da sami zele da reguliSu materiju, u cilju zaklju¢ivanja obave-
zujuceg sporazuma pocinju da pregovaraju o materiji. U ovom slucaju
se formira radna grupa kojom predsedava neutralno lice, obi¢no bivsi
¢lan osoblja Komisije.

Posle formiranja pregovaracke grupe sledi usaglasavanje unutar
pojedinih interesnih grupa. Tako se, na primer, BUSINESSEUROPE pre
nastavka pregovora mora uskladiti sa UEAPME i CEEP, a pre toga od
svojih ¢lanova koji su nacionalne organizacije poslodavaca dobiti man-
dat odnosno formirati stavove koje uskladuje sa ostalim predstavnici-
ma unutar grupe poslodavaca.

Uslov za validnost je da ima podrsku barem 2/3 ¢lanskih organiza-
cija kojih se usvojena odluka odnosno sporazum neposredno tice, a
uslov za pristanak poslodavacke strane je postignut konsenzus. Strana
poslodavaca, dakle, o potpisivanju sporazuma odlucuje konsenzusom
a ne samo kvalifikovanom ili prostom ve¢inom.

Pregovori se odvijaju na plenarnim zasedanjima, pri ¢emu ih je po-
trebno zavrsiti'® u roku od devet meseci, osim ukoliko se u dogovoru sa
komisijom navedeni devetomesecni rok za usvajanje odluke ne produzi.

17 Socijalni partneri na nivou EU: ETUC (sindikati), BUSNIESSEUROPE (predstavnici po-
slodavaca), CEEP (poslodavci javnog sektora) i uslovno Eurocadres, CEC i UEAPME
(predstavljaju mala i srednja preduzeca)

18 U skladu s ¢lanom 155. Ugovora o osnivanju EU

19 Sto znadi posti¢i dogovor
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Rezultati pregovora mogu da imaju razli¢itu formu: formu okvirnog
sporazuma,” formu okvirnog akcionog plana?!, ili formu nekog drugog
pravno neobavezujuceg teksta??. Evropski socijalni partneri se u okviru
pregovora sami dogovaraju o formi sporazuma koji ¢e usvojiti, a oni se
razlikuju u pogledu nacina transponovanja na nacionalni nivo i s ob-
zirom na to da li su samo ,moralno” obavezujuci, pri ¢emu ,moralna”
snaga rezultata dogovora proisti¢e iz zaklju¢ene saglasnosti namera
socijalnih partnera.

a) Okvirni sporazum

Okvirni sporazumi su rezultat pregovora izmedu evropskih socijal-
nih partnera i imaju dalekosezne i pravno obavezujuce efekte. Okvir-
nost je posledica subsidijarnosti evropskog prava, koje za posledicu
ima samo odredivanje pravca, platformi i rezultata koje na nacional-
nom nivou pri implementaciji sadrzaja sporazuma treba da ostvare od-
nosno prate.

Postignuti dogovori se na evropskom nivou manifestuju u dva
pravna oblika: prva mogu¢nost je da socijalni partneri traze da Savet
sprovede njihov dogovor u formi Direktive. U ovom slucaju Savet nema
mogucnosti odnosno prava da menja sadrzinu ostvarenog dogovora,
ali mu daje samo odgovarajudi oblik Direktive. Ovakav primer tran-
sponovanja sporazuma u Direktivu je Direktiva Saveta 1999/70/EZ od
28.06.1999. o okvirnom sporazumu o radu na odredeno vreme, zaklju-
¢enog izmedu ETUC, UNICE i CEEP. Na taj nacin dogovor postaje deo
evropskog zakona i kao takav je obavezujuci za zemlje ¢lanice. U slu-
¢aju da zemlje ovakav sporazum u formi Direktive ne implementiraju,
Komisija bi protiv drzave mogla da preduzme odgovarajuée mere.

Druga mogucnost odnosno forma u kojoj se dogovor izmedu soci-
jalnih partnera moze manifestovati jeste zakljucivanje ,autonomnog”
sporazuma, prema kojem socijalni partneri preuzimaju na sebe od-
govornost da dogovorene sadrzaje transponuju na nacionalni nivo,

20 Framework agreement
21 Framework of actions

22 Zajednicke analize, deklaracije, preporuke, izvestaji, studije slucaja
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nivo pojedinacnih delatnosti i na nivo pojedina¢nog preduzeca. To u
principu znaci da se dogovor odnosi samo na preduzeca i zaposlene
u ovim preduze¢ima, koja su obuhvacena materijalnom i licnom valid-
nosc¢u kolektivhog ugovora. Takode, pracenje samog transponovanja
dogovorenih sadrzaja znatno se razlikuje od slucaja kada se sporazum
prenosi na evropski zakon u formi Direktive. Komisija, naime, ne moze
protiv zemlje prekrsioca da primeni bilo kakve formalne sankcije. Ista
ogranic¢enost pravnih sankcija vazi i za Evropski sud pravde?® i organe
na nacionalnom nivou. Bez obzira na gorepomenuto, nacionalni soci-
jalni partneri implementiraju ovakve sporazume i o realizaciji i imple-
mentaciji periodi¢no, u skladu sa periodima dogovorenim u spora-
zumu, izvestavaju u autonomnom sporazumu dogovorenih sadrzaja.
Pasivnost nacionalnih socijalnih partnera pri transponovanju?*, na dugi
i srednji rok bi mogla da znaci ozbiljan udarac kredibilitetu evropskih i
nacionalnih socijalnih partnera, a to bi dalje promenilo dinamiku usva-
janja autonomnih sporazuma.

b) Okvirni niz mera?

Evropski socijalni partneri se u okviru pregovora sami dogovara-
ju o obliku u kome ¢e biti usvojena dogovorena sadrzina. Okvirni niz
mera nije pravno obavezuju¢i dokument, a njegova snaga proistice
iz konsenzusa namera socijalnih partnera s obzirom na dogovorene
sadrzaje. Ovakav okvirni niz mera obi¢no odreduje zajednicke ciljeve i
smernice koje su, po pravilu, kvantitativho odnosno kvalitativno defini-
sane odredenim kriterijumima. Smernice i ciljevi moraju da budu pro-
movisani i preneseni na nacionalni nivo?® od strane ¢lanica evropskih
socijalnih partnera,? koje su potpisnici ovakvog dokumenta. Evropski

23 European court of justice (ECJ)

24 Ako, na primer, sadrzaj sporazuma ne bi bio transponovan u pravni sistem preko
kolektivnih ugovora, stvarnih meraili preko zakonodavstva

25 Framework of actions

26 S obzirom na sadrzinu dogovora po potrebi i na nivo delatnosti i nivo pojedinac-
nog preduzeca

27 ETUC, BUSINESSEUROPE i CEEP
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socijalni partneri svake godine prate aktivnosti u vezi sa realizacijom
mera u pojedinacnoj drzavi ¢lanici i s obzirom na raznovrsne priorite-
te procenjuju da li mere ostvaruju ciljeve odnosno da li idu u pravom
smeru. Mere po sebi nisu pravno obavezujuée, a sigurno znacajno do-
prinose promeni politika u zemljama ¢lanicama. Bez obzira na pravne
efekte, mere isticu vaznost odredenih tema i tako podstic¢u raspravu
izmedu socijalnih partnera i organa vlasti u pogledu toga kako ostvariti
postavljene kriterijume iz okvirnog niza mera.

¢) Ostali tekstovi

Socijalni partneri umesto okvirnih sporazumaiili okvirnog niza mera
mogu da usvoje i druge dokumente: zajednicke analize, deklaracije,
preporuke, izvestaje, studije slucaja i sli¢cno. Smatraju se pravno neoba-
vezuju¢im dokumentima koji mogu da sadrze vazne zajednicke stavo-
ve i savete samim socijalnim partnerima, ili onima koji usvajaju relevan-
tne odluke u oblasti industrijskih odnosa i socijalnih politika. Evropski
socijalni partneri su od pocetka evropskog socijalnog dijaloga usvojili
vec izuzetno raznolik niz tekstova ove vrste.
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Istorija i razvoj evropskog
socijalnog dijaloga®®

Kao deo Ugovora o osnivanju Evropske unije (UEU), evropski socijal-
ni dijalog predstavlja jedan od osnovnih elemenata.

Evropski socijalni dijalog je rezultirao ve¢im brojem dokumenata,
pri ¢emu valja narocito istadi usvajanje priblizno 60 zajednickih tek-
stova socijalnih partnera: ovaj proces dopunjuju nacionalni socijalni
dijalozi koji postoje u vecini zemalja ¢lanica. Evropski dijalog, koji sada
ima svoju strukturu u okviru upravljanja Unijom, socijalnim partneri-
ma omogucava da znacajno doprinesu definisanju evropskih socijalnih
standarda.

Konsultacije socijalnih partnera su pocele sredinom 60-ih godina u
okviru konsultativnih odbora, Stalnog odbora za zaposljavanje i tripar-
titne konferencije o ekonomskim i socijalnim pitanjima.

Godine 1985, sa pocetkom bipartitnog socijalnog dijaloga koji je
podsticao Zak Delor, u to vreme predsednik komiteta, socijalni dijalog
na nivou Zajednice se razvio u pravi evropski pregovaracki forum.

Razvoj procesa socijalnog dijaloga je prosao kroz tri faze:

[- (1985-1991) U ovom prvom periodu, aktivnosti bipartitnog socijal-
nog dijaloga su se zavrsavale usvajanjem rezolucija, deklaracija i za-
jednickih misljenja koja nisu bila obavezujuca.

I1- (1992-1999) Druga faza je pocela potpisivanjem sporazuma izmedu
socijalnih partnera 31. oktobra 1991, koji je kasnije bio uklju¢en u
protokol o socijalnoj politici, i prilozen u Ugovoru iz Mastrihta 1991.
godine kao aneks. Zaslugom Ugovora iz Mastrihta, sporazumi o ko-
jima pregovaraju evropski socijalni partneri mogu da imaju obave-
zujudi pravni uc¢inak preko odluka Saveta.

Godine 1997. Sporazum je uklju¢en u Amsterdamski ugovor (¢la-

novi 138.i 139. UEZ - Ugovor o Evropskoj zajednici). U ovom kon-

tekstu, evropski socijalni dijalog je doveo do primene tri okvirna
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sporazuma: o roditeljskom odsustvu 1996. (revidiran 2009. godine)
o radu sa nepotpunim radnim vremenom 1997. godine i o radu na
odredeno vreme 1999. godine, sva tri kao direktive Saveta.

[11-(1999-2005) Treca faza je pocela u decembru 2001. zajedni¢kim za-
laganjem evropskih socijalnih partnera na Savetu u Laeknu. U skla-
du sa sporazumom iz 1991. godine (¢lan 139. par Il UEZ), karakte-
ristika ove poslednje faze bila je veca nezavisnost i autonomija za
realizaciju socijalnog dijaloga.

Na susretu u Genvalu 22. novembra 2002. socijalni partneri su usvo-
jili prvi zajednicki Visegodisnji radni program za period 2003-2005.

U ovom kontekstu su evropski socijalni partneri zakljucili prve spo-
razume u novoj generaciji ,autonomnih” inicijativa, pri ¢emu je reali-
zacija na nacionalnom nivou poverena samim socijalnim partnerima.
Ovaj novi pristup je omogucio zakljucivanje tri znacajna okvirna spo-
razuma o radu na daljinu (2002), o stresu na radnom mestu (2004) i o
kontroli i nasilju na radnom mestu (2007), okvir mera za razvoj dozi-
votnog ucenja i kvalifikacija (2002) i okvirnog akcionog plana za rodnu
ravnopravnost (2005).

U martu 2006. godine socijalni partneri su usvojili svoj drugi visego-
didnji program rada za period 2006-2008. On obavezuje ucesnike da
deluju u brojnim oblastima ukljuc¢ujudi i:

- pregovore o dobrovoljnom okvirnom sporazumu o uznemiravanju
i nasilju na radnom mestu - usvojen je u aprilu 2007. godine;

* zajednicke mere za upravljanje promenama;

* jacanje socijalnog dijaloga u novim zemljama ¢lanicama EU;

* usvajanje postojecih sporazuma.

Zilijen Bier iz Evropske konfederacije sindikata (ETUC) je pre izve-
snog vremena pripremila vrlo zanimljivu Power Point prezentaciju
u kojoj su precizno opisana dva perioda rada integrisanih smernica
Evropskih socijalnih partnera: 2003-2005. i 2006-2008.

Na osnovu ¢lana 139. UEZ, postupak evropskog socijalnog dijalo-
ga predvida konsultacije sa socijalnim partnerima na nivou Zajednice
o Citavom nizu predmeta koji se odnose na zaposljavanje i socijalna
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pitanja navedena u ¢l. 137. UEZ. Ovaj postupak je regulisan preko dve
obavezne faze. Prvo, Komisija se konsultuje sa socijalnim partnerima o
mogucéem pravcu mera Zajednice, a posle toga se konsultuje sa njima
o sadrzini ovih mera. Ako posle svake od ovih faza partneri ne ostvare
dogovor o pocetku bipartitnih pregovora, dok Komisija i dalje smatra
da postoji zelja za tom merom, predstavlja se predlog.

Od 1997. godine, Predsednistvo Saveta poziva socijalne partnere
da se sastanu sa ,trojkom” u prisustvu Saveta EU: posle samita u Nici
(2000), odluceno je da ove sastanke treba sazivati jednom godisnje,
pre prole¢nog zasedanja Evropskog saveta. Odluka Saveta od dana 6.
marta 2003. odreduje da se tripartitni socijalni samit sastoji od pred-
stavnika sadasnjeg predsednistva Saveta, naredna dva predsednistva,
Komisije i socijalnih partnera.

Uspostavljanje tripartitnog socijalnog samita predstavlja izuzetno
vazan politicki korak, jer predstavlja potvrdu uloge tripartitnih konsul-
tacija na najvisem nivou odlucivanja na evropskom nivou. Oblasti koje
tripartitne konsultacije pokrivaju su makroekonomski dijalog, zaposle-
nje, socijalna zastita, obrazovanje i osposobljavanje.

Samit o socijalnom dijalogu je 29. septembra 2005. proslavio 20.
godisnjicu evropskog socijalnog dijaloga. Socijalni partneri su obeleZili
ovaj dogadaj u zajedni¢kom saopstenju za javnost, u kojem su naveli
da i dalje nameravaju da konstruktivno doprinesu procesima integra-
cijeu EU"
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Uéesée radnika u upravljanju
(evropski pravni okvir)

UcleS¢e radnika u upravljanju na nacionalnom nivou reguliSu dve

direktive:

e Direktiva 2002/14/EZ Evropskog parlamenta i Saveta od 11.
marta 2002. o odredivanju opsteg okvira za informisanje i kon-
sultacije sa radnicima u Evropskoj zajednici (UL L br. 80 od dana
23.03.2002, str. 29)

* Direktiva Saveta 2001/23/EZ od 12. marta 2001. o priblizavanju
prava zemalja ¢lanica u vezi sa zastitom prava radnika u slucaju
preseljenja preduzeca, pogona ili delova preduzeca ili pogona
(ULL br.82 0d 22.03.2001, str. 16).

Fundamentalna direktiva koja regulise ucescée radnika u upravlja-
nju jeste Direktiva 2002/14/ES Evropskog parlamenta i Saveta od 11.
marta 2002. o odredivanju opsteg okvira za informisanje i konsultacije
sa radnicima u Evropskoj zajednici, koju sve zemlje ¢lanice EU moraju
uzeti u obzir kao minimalni okvir pri kreiranju nacionalnog zakonodav-
stva. Ona predvida dva osnovna oblika u¢esc¢a u upravljanju i propisu-
je okolnosti koje su predmet obaveznog informisanja i konsultacija. U
skladu sa Direktivom, informisanje i konsultacije su neophodni u vezi
sa poslednjim i verovatnim razvojem aktivnosti i ekonomskog polozaja
preduzeca ili pogona; u vezi sa polozajem, strukturom i verovatnim ra-
zvojem u obasti zaposljavanja u preduzecu ili pogonu, a povodom bilo
kakvih ocekivanih mera, narocito, kada je zaposlenje ugrozeno; u vezi
sa odlukama koje mogu da prouzrokuju znacajne izmene u organizaciji
rada ili u ugovornim odnosima.

Direktiva odreduje i nacin realizacije informisanja,? sve u cilju da bi
to postiglo svoju svrhu i razvilo se u kvalitetne konsultacije. Informa-
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cije se moraju dostaviti u vreme, na nacin i sa sadrzinom koji ¢e dati
mogucnost, narocito, predstavniku zaposlenih da ih adekvatno prouci
i, gde je potrebno, obavi pripreme za konsultacije. Nacionalno zakono-
davstvo mora da reguliSe konsultacije tako da vreme, nacin i sadrzaj
budu odgovarajudi, na relevantnom nivou uprave i predstavnika rad-
nika, zavisno od predmeta diskusije; da se na osnovu informacija koje
poslodavac dostavi i misljenja koje radnici imaju pravo da formulisu na
takav nac¢in omogucdi radnicima da se sastanu sa poslodavcem i dobiju
odgovor, kao i razloge za takav odgovor, na bilo koje misljenje koje rad-
nici mogu da formulisu; u cilju postizanja dogovora o odlukama koje su
u delokrugu ovlas¢enja poslodavca.

Posebno je potrebno pomenuti odredbu Direktive koja zemljama
¢lanicama nalaZze da unesu odredbe koje poslodavcu omogucavaju
zastitu poverljivih podataka, koji ¢e biti poznati samo predstavnicima
radnika i ekspertima koji im pomazu. Direktiva nalaze zemljama cla-
nicama da unesu odredbe koje ogranicavaju prenosenje informacija
predstavnicima zaposlenih, onda kada je priroda podataka takva da bi
prosledivanje ovih podataka, prema objektivnim kriterijumima, ozbilj-
no ugrozilo poslovanje preduzeca ili pogona ili mu Stetilo.
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Ucesce radnika u upravljanju
(primer slovenackog uredenja)

Sa jedne strane slovenacki zakon odstupa od minimalnih standarda
iz Direktive, a sa druge strane ne prenosi celokupnu materiju Direkti-
ve onako kako to nalaze sama Direktiva. Slovenacki zakon, koji regu-
lise uCestvovanje radnika u upravljanju, tako nije preneo moguénosti
ogranicenja slanja poverljivih podataka. Sa druge strane, slovenacko
zakonodavstvo koje reguli$e ucestvovanje u upravljanju, nadograduje
minimalne standarde iz Direktive: kako u pogledu okolnosti koje zah-
tevaju ucescée predstavnika zaposlenih, tako i u pogledu oblika sarad-
nje. Naime, uvodi saodlucivanje, koje predstavlja visi oblik saradnje od
obavestavanja i konsultacija koje odreduje Direktiva. Slovenacki zakon,
koji regulise ucestvovanje u upravljanju, uvodi jos jednu specifi¢nost:
ucestvovanje zaposlenih u organima drustva.

Uclestvovanje radnika u upravljanju ne bi trebalo da predstavlja kon-
kurenciju regulisanju prava radnika u okviru kolektivnih pregovora na
razli¢itim nivoima. Uprkos tome, potrebno je utvrditi*® da se odredena
prava zaposlenihiili ¢ak sklopovi reguliSu u okviru dva, u osnovi odvoje-
na, oblika formalizovanog socijalnog dijaloga. Deo materije kolektivnih
ugovora na svakom nivou se, naime, delimi¢no preklapa sa materijom
Cije je regulisanje rezervisano za predstavnika zaposlenih odnosno telo
koje predstavlja zaposlene u okviru ucestvovanja u upravljanju. Ova-
kav primer dvostruke nadleznosti obe grupe predstavnika zaposlenih
ogleda se u definisanju kriterijuma za odredivanje godiSnjeg odmora,
kriterijuma za napredovanije, kriterijuma za nagradivanje, u¢estvovanje
u postupku otpustanja veceg broja radnika i slicno.

Takode, samo regulisanje uces¢a zaposlenih u upravljanju je po-
deljeno na dva sklopa: delovanje preko posebnog organa®', odnosno

30 Na primeru slovenackog modela
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predstavnika zaposlenih®?, i preko delovanja u okviru nadzornih tela i
organa upravljanja.

Ucestvovanje zaposlenih u organima kompanije

Radnici imaju pravo da postave svoje predstavnike u nadzorne or-
gane u preduzecu pod jednim opstim uslovom, a to je da preduzece,
u kojem zaposleni zele da ucestvuju u procesu odlucivanja kroz nad-
zorne organe, ima barem 50 zaposlenih. Broj predstavnika radnika u
nadzornim organima se odreduje statutom drustva ali ne sme da bude
maniji od jedne trecine ¢lanova i ne vedi od polovine svih ¢lanova nad-
zornog odbora drustva.

Predstavnike zaposlenih u nadzornim organima postavlja odnosno
bira savet zaposlenih, a isto vazi i za opoziv ¢lanova. Da ne bi doslo do
zloupotreba institucije i preuzimanja funkcija radnika od strane pred-
stavnika kapitala ili rukovodstva, zakon definise dodatno ogranicenje:
za predstavnika radnika u nadzornom odboru odnosno upravnom od-
boru kompanije ne moze da bude izabrano lice zaposleno u kompaniji,
koje prema ovom zakonu nema pravo da bira i da bude izabrano u sa-
vet zaposlenih. Aktivna i pasivna glasacka prava, u skladu sa zakonom
koji regulise saupravljanje zaposlenih, nemaju rukovodeda lica i pro-
kuristi (u daljem tekstu: rukovodece osoblje). Uprkos pravu na imeno-
vanje ¢lanova u nadzornim organima, predstavnici zaposlenih u ovim
organima ne mogu da postanu predsednici ovog organa.

Clanovi nadzornog odbora ili upravnog odbora i njegovih komisija,
koji su predstavnici radnika, zastupaju interese svih radnika u okviru
ovlas¢enja ovog organa u skladu sa zakonom koji regulise privredna
drustva, ili zakonom koji requlise zadruge, i statutom drustva. Nadzorni
odbor, odnosno upravni odbor kompanije, duzan je da na zahtev pred-
stavnika radnika na godiSnjem niovu razmatra izvestaj saveta zapo-
slenih o stanju u oblasti realizacije ovog zakona u kompaniji, predlog
mera i da tim povodom zauzme stav.

32 Poverenik radnika
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Radnici u preduzecu koje zaposljava vise od 500 radnika imaju di-
rektora zaposlenih, koga savet zaposlenih predlaze u organ upravlja-
nja kompanije. Ako je u kompaniji zaposleno 500 radnika ili manje, di-
rektor radnika moze da bude postavljen u organe upravljanja ukoliko
je tako odlu¢eno dogovorom izmedu saveta zaposlenih i poslodavca.
U okviru opstih prava i obaveza, koje pripadaju svim ¢lanovima upra-
ve kompanije ili izvrsnim direktorima kompanije u skladu sa posebnim
zakonom i statutom kompanije, direktor radnika ili predstavnik radnika
medu izvrdnim direktorima kompanije zastupa i predstavlja interese
radnika u pogledu kadrovskih i socijalnih pitanja.

Uprkos tome $to predstavnici radnika u organima kompanije uzivaju
posebnu zastitu, nije isklju¢ena njihova odgovornost za napustanje duz-
nosti postupanja u skladu sa zakonom koji reguliSe privredna drustva.

Ucestvovanje radnika u upravljanju kompanijom

Radnici u preduzecu koje zaposljava najmanje 20 radnika, u skladu
sa zakonom imaju pravo da ucéestvuju u upravljanju kompanijom preko
saveta zaposlenih, a ako u preduzec¢u ima manje zaposlenih radnika,
preko poverenika radnika.

Uclestvovanje radnika u upravljanju kompanijom ostvaruje se indi-
vidualno ili kolektivno tako da radnici budu neposredno obavesteni
i da neposredno mogu da daju predloge i misljenja, ili da budu oba-
vesteni preko poverenika radnika ili saveta zaposlenih, kao i da pre-
ko njega daju predloge i misljenja. Oni mogu da zahtevaju zajednic¢ke
konsultacije sa poslodavcem, ko-odlucuju o pojedinim, zakonom odre-
denim pitanjima, i zahtevaju suspenziju pojedinih odluka poslodavca
do donosenja konacne odluke od strane nadleznog organa. Posloda-
vac i savet zaposlenih ili njegov odbor se sastaju na zahtev poslodavca
ili saveta zaposlenih. Po pravilu, jednom mesecno se sastaju radi ostva-
rivanja prava i obaveza koje imaju po zakonu koji reguli3e u¢estvovanje
radnika u upravljanju.

Pri tom valja upozoriti na to da radnici imaju pravo da i sami uce-
stvuju u upravljanju na nacine koje odreduje zakon. Radnik tako ima
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pravo na inicijative i odgovore na te inicijative ako se odnose na nje-
govo radno mesto ili na njegovu organizacionu jedinicu; da bude bla-
govremeno obavesten o izmenama u svom podrudju rada; da iskaze
svoje misljenje o svim pitanjima koja se odnose na organizaciju njego-
vog radnog mesta i procesa rada; da zahteva da mu poslodavac, odno-
sno od njega ovlaséeni radnik, pojasni pitanja u oblasti zarada i drugih
oblasti radnih odnosa i ostalog u vezi sa tim. Poslodavac je duzan da
odgovori najkasnije u roku od 30 dana.

Kolektivno ucesce radnika u upravljanju kompanijom moze da se
realizuje preko tri oblika ucestvovanja koji zavise od sadrzaja o kome
se donosi, odnosno, o kome ce se doneti odluka: obavestavanja, kao
najnizeg stepena ucestvovanja radnika u upravljanju, konsultacija i od-
lu¢ivanja. U slu¢aju da poslodavac ne obezbedi predstavnicima zapo-
slenih u¢escée u upravljanju na jedan od navedenih nacina, s obzirom
na sadrzaj o kome se odlucuje, savet zaposlenih odnosno poverenik
radnika bi mogao da zahteva suspenziju odluka rukovodstva.

Obavestavanje je najnizi oblik uces¢a zaposlenih u upravljanju,
pri ¢emu poslodavac mora da obavestava savet zaposlenih odnosno
poverenika radnika prvenstveno o: priviednom polozaju kompanije,
razvojnim ciljevima kompanije, stanju proizvodnje i prodaje, opstem
privrednom polozaju ogranka, izmeni delatnosti, smanjenju privredne
delatnosti, izmenama u organizaciji proizvodnje, promeni tehnologije i
o godisnjem racunu i godisnjem izvestaju. Vazno je i da savet zaposle-
nih o navedenim pitanjima ima pravo uvida u dokumentaciju koja je
neophodna za obavestenost.

Konsultacija je slededi stepen uceséa zaposlenih u upravljanju, pri
¢emu konsultovanje ne znaci nuzno i usaglasavanje stavova. Ono pr-
venstveno znaci suceljavanje argumenata koji motivisu ili usmeravaju
poslodavca ka tome da usvoji, za sve zainteresovane strane, optimalni-
jareSenja.

Poslodavac tako pre usvajanja odluka mora da obavesti savet za-
poslenih i da zahteva zajednicke konsultacije u vezi sa statusnim i ka-
drovskim pitanjima kompanije, kao i u pogledu pitanja bezbednosti i
zdravlja radnika na radu, a pritom potrebne informacije mora poslati
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savetu zaposlenih najmanje 30 dana pre usvajanja odluke, dok rok za
predloZene zajednic¢ke konsultacije mora da bude najmanje 15 dana
pre usvajanja odluka. Zajednicke konsultacije saveta zaposlenih i po-
slodavaca predstavljaju duznost poslodavca da upozna savet zaposle-
nih sa predvidenim odlukama u pogledu statusnih® i kadrovskih3* pi-
tanja i u pogledu pitanja bezbednostiizdravlja radnika na radu, sa njim
se konsultuje i zalaZe za usaglasavanje stavova.

Saodlucivanje u uzem smislu predstavlja najvisi stepen ucestvova-
nja radnika u upravljanju. Poslodavac tako u pogledu odluka o okol-
nostima koje zakon izri¢ito nabraja mora da postigne saglasnost sa sa-
vetom zaposlenih i poverenikom radnika.

Poslodavac tako savetu zaposlenih mora da da na saglasnost pred-
loge odluka u vezi sa osnovama za odlucivanje o koris¢enju godis-
njeg odmora i o drugom odsustvu sa posla; kriterijumima za procenu
radne uspesdnosti radnika; kriterijumima za nagradivanje inovacione
delatnosti u kompaniji, raspolaganju stambenog fonda, kapaciteti-
ma odmaralista i drugih objekata standarda radnika; kriterijumima za
napredovanje radnika. Savet zaposlenih mora da razmotri predloge
iz prethodnog stava i da se o njima izjasni u roku od osam dana od
davanja na saglasnost, a ¢utanje odnosno pasivnost saveta zaposlenih
se smatra davanjem saglasnosti. Poslodavac ne sme da usvoji odluke
ako je u roku od osam dana savet zaposlenih odbio da da saglasnost.
Saglasnost, data na savetu zaposlenih i u pismenoj formi predata po-
slodavcu u vezi sa njegovim predlogom, racuna se kao dogovor saveta
zaposlenih i poslodavca.

33 Statusnim promenama se smatraju: promene statusa; prodaja kompanije ili njenog
znacajnog dela; zatvaranje kompanije ili njenog znacajnog dela; znacajne prome-
ne vlasnistva; statusne transformacije kompanije definisane zakonom koji regulise
privredna drustva; promena sistema upravljanja kompanijom.

34 Kadrovskim pitanjima se smatraju: potrebe za novim radnicima (broj i profili); siste-
matizacija radnih mesta; rasporedivanje veceg broja radnika van kompanije; raspo-
redivanje veceg broja radnika (viSe od 10% radnika koji su zaposleni u kompaniji) iz
jednog mesta u drugo; usvajanje akata u oblasti dodatnog penzionog, invalidskog
i zdravstvenog osiguranja; smanjenje broja radnika; usvajanje opstih pravila o dis-
ciplinskoj odgovornosti.
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Saodlucivanje u uzem smislu reci predstavlja dopunu ,minimuma
ucestvovanja” iz Direktive®. Direktiva, naime, definise samo obavesta-
vanje i konsultacije. Uprkos tome, saodlucivanje u uzem smislu odre-
duju i zakoni nekih drugih zemalja ¢lanica EU, na primer Austrije, a ne
samo Slovenije.

35 Direktiva 2002/14/EZ
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Evropski savet zaposlenih

Osnovni principi Evropske unije su slobodan protok kapitala, doba-
ra i usluga. Slobodan protok sva tri navedena elementa je u praksi pro-
ceduralno prouzrokovao i intenzivnije kapitalno spajanje kompanija u
EU. Time se misli prvenstveno na kupovinu kompanija u jednoj zem-
lji ¢lanici od strane kompanije iz druge zemlje ¢lanice, kao i osnivanje
novih zavisnih kompanija ili filijala u zemljama ¢lanicama. Pojava pre-
vazilaZzenja nacionalnog okvira delovanja privrednih drustava je tako
postupno rasla, a time se pokazala i potreba za uspostavljanje mehani-
zama koji bi zaposlenima omogucavali dobijanje informacija koje po-
sredno ili neposredno uticu ili bi mogle da uti¢u na njihov radnopravni
polozaj, kao i konsultacije o ovim okolnostima.

Na nivou Evropske zajednice uloga zaposlenih u poslovima koji se
ticu informisanja i konsultacija na nadnacionalnom nivou istaknuta je
vec¢ u Direktivi Saveta 94/45/EZ3¢. Direktivom o Evropskom savetu za-
poslenih 1994. godine postavljen je osnov za ostvarivanje participacije
radnika u preduzec¢ima i grupama preduzeca koje posluju na teritoriji
Evropske unije.

Pravni okvir za Evropski savet zaposlenih uspostavljen je 1994. i bilo
je potrebno prilagoditi ga zakonodavnom, ekonomskom i socijalnom
kontekstu, kao i razjasniti. Tako se s vremenom pojavila potreba za iz-
menama nekih re$enja postojece Direktive i otklanjanjem nekih neja-
snoca, a drugaciju ulogu daje i sindikatima i spoljasnjim stru¢njacima.
Osnovna ideja odnosno predmet regulative je ostao isti: ucesée u po-
slovima koji se neposredno ili ¢ak posredno ticu radnika. U maju 2009.
godine Evropski parlament i Savet su postigli sporazum o preradenoj
direktivi koja je zamenila postojec¢u direktivu u prolece 2011. godine.

36 Direktiva Saveta 97/74/EZ od dana 15. decembra 1997. o prosirenju na Ujedinjeno
Kraljevstvo Velike Britanije i Severne Irske Direktive 94/45/ES o osnivanju Evrop-
skog saveta zaposlenih ili uspostavljanju postupka informisanja i konsultacija sa
radnicima u drustvima koja posluju na teritoriji Zajednice ili u povezanim drustvi-
ma koja posluju na teritoriji Zajednice.
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Ve¢ iz uvodnih konstatacija preradene Direktive 2009/38/EZ Evrop-
skog parlamenta i Saveta od 6. maja 2009. o osnivanju Evropskog sa-
veta zaposlenih ili uvodenju postupka informisanja® i konsultacija®® sa
radnicima u drustvima ili povezanim drustvima na teritoriji Zajednice,
proistice da je funkcionisanje unutrasnjeg trzista povezano sa proce-
som koncentracije kompanija, prekograni¢nih spajanja, preuzima-
nja, zajedni¢kih ulaganja i, dakle, sve izrazitije nadnacionalne prirode
kompanija i povezanih drustava. Po misljenju zakonodavca, privredne
aktivnosti mogu da se razvijaju skladno samo ako drustva i povezana
drustva, koja posluju u dve ili vise zemalja ¢lanica, informisu predstav-
nike radnika o odlukama koje se ti¢u radnika i sa njima se konsultuju.
Postupci informisanja i konsultacija sa radnicima u zakonodavstvu ili
po obicajima zemalja ¢lanica uglavnom ne uzimaju u obzir nadnacio-
nalne strukture subjekta koji usvaja odluke na rac¢un ovih radnika. Ova-
kvo stanje unutar jednog istog drustva ili povezanog drustva moze da
vodi do nejednakog tretmana radnika kojih se odluke ti¢u. Treba usvo-
jiti odgovarajuce propise koji ¢e u drustvima koja posluju na teritoriji
Zajednice obezbediti adekvatno informisanje i konsultacije sa radni-
cima kada se odluke koje ostavljaju posledice po njih usvajaju izvan
zemlje u kojoj su zaposleni®.

Osnivanje saveta zaposlenih, za razliku od svih ostalih oblika organi-
zacije radnika, ima jednu znacajnu specificnost: predstavnici zaposlenih

37 Informisanje je prenosenje informacija predstavnicima radnika, koje vrsi posloda-
vac da biim omogucio da se upoznaju sa nekim pitanjem i da ga prouce; obavesta-
vanje se vrsi u vreme, na nacin i sadrzajem koji predstavnicima radnika omogucava
da obave dublju procenu mogucih uticaja i, kada je to adekvatno, pripreme konsul-
tacije sa nadleznim telom predmetnog drustva ili povezanog drustva koje posluje
na nivou Zajednice

38 Konsultacije su uspostavljanje dijaloga i razmena stavova izmedu predstavnika
radnika i borda direktora ili na drugim odgovaraju¢im nivoima upravljanja u vreme,
na nacin i sadrzajem koji predstavnicima radnika na nivou pruzenih informacija
omogucava da bez zadiranja u nadleznosti rukovodstva i u razumnom roku izraze
misljenje o predloZzenim merama na koje se odnosi koje bi moglo da se uzme u
obzir u drustvu koje posluje na nivou Zajednice ili povezanom drustvu koje posluje
na nivou Zajednice;

39 U preambuli Direktive 209/38/EZ
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nisu jedini koji imaju aktivni legitimitet za osnivanje,svog organa zastu-
panja”. Takode, poslodavac u odredenim slu¢ajevima i pod odredenim
uslovima, u skladu sa direktivom, ima pravo da nalozi radnicima da se
organizuju u Evropski savet zaposlenih. To, naravno, ne znaci da dalje
postoji mogucnost da uti¢e na delovanje ili odluke Evropskog saveta
zaposlenih, ali je samo potvrda interesa poslodavaca da ujedini komu-
nikaciju zaposlenih u nekoliko zemalja ¢lanica o stvarima koje se ti¢u
odluka na nadnacionalnom nivou. Odluke drustva, koje nemaju nadna-
cionalni element odnosno posledice, ne mogu da budu predmet kon-
sultacija odnosno informisanja u okviru Evropskog saveta zaposlenih.

Uspostavljanje Evropskog saveta zaposlenih

Evropski savet zaposlenih (u nastavku ESZ) predstavlja radnike Evro-
pe u preduzecu, a preko njega rukovodstvo drustva jednosmerno ili
dvosmerno komunicira sa zaposlenima o stvarima u vezi sa razvojem
poslovanja i ostalim vaznim odlukama koje bi mogle da se na bilo koji
nacin ti¢u zaposlenih. Pri tome je vazno naglasiti da u nadleznost ESZ
spadaju samo pitanja koja imaju nadnacionalnu prirodu. Prilikom pro-
cene da li nesto spada u elemente koji imaju nadnacionalnu prirodu,
potrebno je uzeti u obzir broj ¢lanica koje ucestvuju, nivo rukovodstva
u vezi sa predmetom ili vaznost pitanja za evropsku radnu snagu s ob-
zirom na opseg mogucih efekata usvojenih odluka®.

ESZ moze da se osnuje u,drustvu koje posluje na nivou zajednice”
i to na inicijativu poslodavca ili na inicijativu dovoljnog broja radnika u
barem dva preduzeca u barem dve razli¢ite zemlje ¢lanice. Nastanak
ESZ se odvija u dve faze: prva faza je sastavljanje posebnog pregova-
rackog tela, a druga faza je stvarno formiranje ESZ. Postupak za formi-

40 U skladu sa Direktivom, nadnacionalnim pitanjima se smatraju pitanja koja se ti¢u
drustva ili povezanog drustva na nivou Zajednice ili najmanje dva drustva ili filijale
ili povezana drustva u dve razlicite zemlje ¢lanice.

41 Pri ¢emu se drustvom, koje posluje na nivou Zajednice, smatra svako drustvo koje
u zemljama ¢lanicama zaposljava najmanje 1 000 radnika i od toga najmanje 150
radnika u barem dve zemlje ¢lanice;
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ranje ESZ pocinje na zahtev 100 radnika*? ili na inicijativu poslodavca,
a sastav je zatim prilagoden specificnom sastavu drustva®.

Na zahtev, odnosno, inicijativu poslodavaca po¢ne da se osniva
posebno pregovaracko telo, pri ¢emu je potrebno uzeti u obzir okvire
Direktive; izbor predstavnika u posebno pregovaracko telo odvija se
u svakoj zemlji ¢lanici u skladu sa nacionalnim zakonodavstvom koje
vaZi za biranje predstavnika radnika u savet zaposlenih. Pri tome broj
predstavnika iz odredene zemlje mora da bude proporcionalan broju
zaposlenih u preduzecu pojedine zemlje ¢lanice i svim zaposlenima u
preduzeéu na nivou zajednice.

O izabranim, odnosno, imenovanim predstavnicima potrebno je
obavestiti glavno rukovodstvo* i rukovodstva u pojedinacnoj zemlji
¢lanici, pri ¢emu glavno rukovodstvo dalje pokriva sve troskove po-
sebnog pregovarackog tela, koji su neophodni za uspostavljanje ESZ.
Uloga posebnog pregovarackog tela je u definisanju sporazuma sa po-
slodavcem, u kojem ce se dogovarati o broju predstavnika koji ¢e biti
¢lanovi ESZ, nacin rada i teme koje ¢e biti predmet informisanja i sa-
vetovanja i, naravno, odredivanja neophodnih troskova koje ¢e pokriti
glavno rukovodstvo.

Direktiva odreduje i okvirnu, odnosno, minimalnu sadrZinu dogo-
vora izmedu posebnog pregovarackog tela i glavnog rukovodstva®:
odredbe za koje filijale drustava koje posluju na nivou Zajednice ili
drustva iz povezanih drustava koja posluju na nivou Zajednice vazi spo-
razum; sastav Evropskog saveta zaposlenih, broj ¢lanova, podela man-
data koji omogucava postovanje, koliko je to moguce, potrebe za urav-
notezenim predstavnistvom radnika po delatnostima, kategorijama
radnika i polu i trajanje mandata; nadleznosti i postupak informisanja

42 Dodatni uslov je da zahtev dolazi od strane radnika iz barem dva preduzeca i ba-
rem dve zemlje ¢lanice.

43 Direktiva odreduje da ve¢ samo pregovaracko telo mora da na uravnotezen nacin
predstavlja radnike razli¢itih zemalja.

44 Pri cemu se glavnim rukovodstvom smatra glavno rukovodstvo drustva na nivou
Zajednice ili, u slu¢aju povezanog drustva koje posluje na nivou Zajednice, glavno
rukovodstvo razmatranog drustva;

45 Clan 6. Direktive
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i konsultovanja Evropskog saveta zaposlenih i regulisanje povezivanja
izmedu informisanja i konsultovanja sa Evropskim savetom zaposlenih
i nacionalnim predstavni¢kim telima radnika u skladu sa principima
nadnacionalnosti; mesto, frekvenciju i trajanje sastanaka Evropskog
saveta zaposlenih; (prema potrebi i) sastav, nacin imenovanja, zadaci
i nacin sazivanja sastanaka uzeg odbora u okviru Evropskog saveta za-
poslenih; finansijske i materijalne resurse koje bi trebalo dodeliti Evrop-
skom savetu zaposlenih; datum pocetka vazenja sporazuma, postupak
izmene ili otkazivanja sporazuma, slu¢ajeve u kojima treba obnoviti
pregovore o sporazumu, i postupak za ponovno pregovaranje o njemu
uklju¢ujudi slucajeve strukturnih promena u drustvima koja posluju na
nivou Zajednice ili povezanih drustava koja posluju na nivou Zajednice,
ako je to adekvatno.

Sporazumom izmedu posebnih pregovarackih tela i glavnog ruko-
vodstva osniva se ESZ koji dalje zastupa interese zaposlenih.
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Zakljucak

Nijedna Direktiva ne daje radnicimaiili njihovim predstavnicima pra-
vo na saupravljanje ili saodlucivanje, ve¢ samo na jednosmernuili dvo-
smernu razmenu informacija koje su relevantne za zaposlene, odnosno
ti¢u ih se neposredno ili posredno.

Ukljucivanje radnika u procese odlucivanja predstavlja ne samo
vazno komunikaciono sredstvo, ve¢ i pomagalo odnosno alat za obez-
bedivanje legitimnosti i transparentnosti donosenja poslovnih odluka
u segmentu koji se posredno ili neposredno ti¢e zaposlenih. Naime,
vazno je da postoji poverenje u rukovodstvo i njegove poslovne odlu-
ke, jer prilikom adekvatne uklju¢enosti zaposlenih u procese odluciva-
nja, cak i neprijatne mere kao sto je realizacija odluka, mogu da imaju
pozitivan uticaj na raspolozenje zaposlenih i njihov osecaj pripadanja
kompaniji. Ne tice se, dakle, pitanja sta, vec kako.

Nije suvisno naglasiti da zakon odreduje samo formalne okvire i
usmerava na sadrzaje koji bi trebalo da budu predmet dijaloga, a pra-
¢enje sadrzaja odnosno njegova realizacija, sama po sebi ne moze da
znaci i kvalitetan dijalog. Kvalitet dijaloga zahteva poverenje, a pove-
renje zahteva vreme. Kvalitetan socijalni dijalog je, dakle, potrebno iz-
graditi, i nije ga moguce jednostavno propisati. Navedeno je potrebno
uzeti u obzir i pri prenosu zakona EU u nacionalno zakonodavstvo, koji
je relativno labav. Ta labavost omogucava drzavama ¢lanicama formi-
ranje nacionalnog zakonodavstva, koje ¢ak u najvecoj meri uzima u
obzir drustvenu i kulturnu specifi¢cnost i nivo i uspostavljenost dijalo-
ga. Nekriticko kopiranje sistema drugih zemalja po pravilu dovodi do
socijalnog dijaloga na papiru, bez neophodnog sadrZaja i kvaliteta.
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