(T E. M,

* *
Fostering employee involvement at company * *
*

‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘‘

dealing with European multinationals ****

European

Commission
N

ITEM PROJECT

Fostering employee involvement
at company level by training
the main players dealing
with the European multinationals

MICROMANUAL FOR TRADE UNIONIST AND EWC EMPLOYEES' REPRESENTATIVES
MINI-MANUALE PER SINDACALISTI E MEMBRI CAE

KPATbK HAPBYHUK 3A NPEACTABUTEJIN B EPC U CUHAUKANINUCTU




PROGETTO ITEM

oooooooooooooooooooo

Rafforzare
il coinvolgimento e 12, formazione
dei lavoratori e del sindacato
nelle imprese multinazionali europee

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

ITALIA



©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

2.1 Startup e percorso

2.2 Lealleanze sindacali

2.3 Composizione, poteri e funzioni della Delegazione Speciale di Negoziazione
2.4 Negoziazione dell’'accordo per la costituzione del Comitato aziendale europeo
2.5 Le funzioni del CAE

2.6 Le nozioni diinformazione, consultazione e materie transnazionali

2.7 Informazioni riservate

2.8 Rinegoziazione dell'accordo per la costituzione del CAE

2.9 Foro competente in caso di controversia

3.1 Chisono gli attori
3.2 Il ruolo del funzionario sindacale
3.2.1 Il ruolo dell’organizzazione sindacale
3.3 llruolo del componente CAE
3.4 |l comitato ristretto CAE
3.5 Il ruolo del segretario e del presidente del CAE
3.6 Il coordinatore DSN e CAE
3.7 Gliesperti

4.1 Modello di lettera per avviare la costituzione di una DSN
4.2 Checklist sul contenuto dell'accordo CAE
4.3 Siti web e link utili

Ringraziamo I'Avv. Giorgio Verrecchia, consulente sindacale in tema di CAE, per il contributo
fondamentale dato alla stesura di questa pubblicazione. Roma, Novembre 2016

# Fondazione Giuseppe Di Vittorio (FDV) # Comisiones Obreras (CC.00), Catalunya
Salvo Leonardi, Antonello Claps, Franco Crupi Ricard Belera, Carles Catala Pinyol,

@ FILCAMS Nazionale Italia Michela Albarello, Emilio Penado
Francesca Mandato, Gabriele Guglielmi, # IDEAS-SIPTU, Irlanda .
Massimo Mensi, Federica Cochi Frank Jones, Sylvester Cronin

¢ CGIL Lombardia @ EFFAT )
Fabio Ghelfi Enrico Somaglia

# WETCO-CITUB, Bulgaria Un ringraziamento speciale

Ina Atanasova, Svetla Toneva

Questo progetto é stato realizzato grazie al sostegno finanziario dell'Unione A
Europea (DG Occupazione, Affari Sociali e Inclusione) (VS[2014/0471) 2 DO 5.001ted by DG Employment,

* x K ‘Social Affairs and Inclusion

L'Unione Europea non é responsabile per i contenuti di questa pubblicazione



INTRODUZIONE

Obiettivi, metodologia,
risultati del progetto ITEM

*

uesta pubblicazione rientra fra le attivita e i prodotti attesi nel’'ambito del

progetto europeo ITEM - Fostering employee involvement at company level by

training the main actors dealing with the European multinationals — promosso e
coordinato dalla Fondazione Di Vittorio e realizzato, col sostegno della Commissione
Europea, da un network di istituti e organizzazioni sindacali di quattro paesi: Italia,
Bulgaria, Irlanda e Spagna. Segnatamente, la FILCAMS-CGIL e la CGIL Lombardia, anco-
ra sul versante italiano, le Comisiones Obreras (CC.00) catalane, il centro per la for-
mazione del sindacato irlandese SIPTU (IDEAS), e quello della confederazione bulgara
CITUB (WETCO)), la federazione sindacale europea EFFAT che associa le organizzazioni
nazionali del settore agricolo, alimentare e del turismo. Per ciascuna di queste strut-
ture, il coinvolgimento nel progetto ITEM ha rappresentato un’ulteriore tappa lungo
un percorso decennale di impegno relativo all'attivita dei Comitati Aziendali Europei
(CAE) e, pitin generale, al conseguimento di una dimensione sempre pit estesa ed ef-
ficace peri diritti di informazione, consultazione e contrattazione collettiva in ambito
transnazionale. Per tutte e sette le organizzazioni impegnate si tratta di temi sui quali
si & via via consolidata un’esperienza e una pratica progettuale importante, come at-
testano i numerosi network europei di cui ciascuna é stata di volta in volta promotri-
ce efo partner'. L'utilizzo delle linee di bilancio messe a disposizione dalla Commis-
sione europea, insieme al sostegno di alcune federazioni europee di settore — come
I'EFFAT, UNI Europa o IndustriAll - hanno consentito la creazione di reti sindacali inter-
nazionali, grazie alle quali & stato possibile realizzare quello scambio di conoscenze e
di esperienze, indispensabile e propedeutico per qualunque reale progresso di una eu-
ropeizzazione delle relazioni industriali. Iniziative di ricerca, formazione e promozione
sindacale, volte a diffondere e a consolidare una expertise di livello europeo sui temi
delle relazioni industriali a livello sovranazionale. Nel caso specifico di ITEM, 'obiettivo
principale € stato quello di formare i rappresentanti dei lavoratori e del sindacato ad e-

1 Frale tante, a cui i partner del progetto hanno preso parte, ci limitiamo a segnalare ICARUS, MuMMIA, il
Progetto Leonardo TEAM-EWC, il recente To.Be.E.EWC e quello in corso EWC-Training, tutte incentrate in-
torno al tema dei CAE. INFORMIA e INFPREVENTA, con una prospettiva piti ampia, legata ai diritti di infor-
mazione e consultazione in alcuni paesi membri dell’UE. EURACTA, sui temi della contrattazione transna-
zionale di gruppo nelle imprese multinazionali. Per un approfondimento si rimanda all’'ultimo paragrafo di
questa pubblicazione, coi siti web di alcuni di questi progetti e rapporti.
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sercitare meglio — nei diversi ruoli ricoperti - il diritto di informazione e consultazione, se-
condo le norme e le prassi previste dalla legislazione europea e nazionale in materia.
L'obiettivo € stato principalmente quello di sviluppare il coinvolgimento dei rappresentan-
ti dei lavoratori e del sindacato in seno alle imprese multinazionali, accrescendo il grado di
consapevolezza e conoscenzariguardo al potenziale partecipativo gia presente nelle norme
europee e in quelle nazionali di recepimento. Le leve principali intorno alle quali realizzare
questo obiettivosono consistite nel predisporreinsieme, e nel realizzare nazionalmente, una
serie di corsi diformazione, al fine di colmare -sia pure parzialmente - il fabbisogno di cono-
scenza comunemente espresso da chi,nel mondo del lavoro, sitrova afareiconti conlarap-
presentanzasindacale inseno a gruppi che operano suscala transnazionale.

Nella fase preparatoria del progetto, i partner hanno condiviso la scelta strategica direa-
lizzare un piano formativo che, sulla base di una metodologia e di standard condivisi, ser-
visse a favorire:

a) un livello maggiore di consapevolezza intorno alle sfide poste dalla nuova dimensione
globale dell'impresa e delle relazioni industriali,

b) un pit accentuato cambiamento culturale, nel campo sindacale, in grado di sviluppa-
re maggiormente le capacita dei rappresentanti nell'anticipare il cambiamento, secondo u-
na logica proattiva di dialogo sociale e coinvolgimento alla gestione dell'impresa.

Per fare cio, siamo partiti dall’'esigenza di diversificare I'offerta formativa in rapporto alla
pluralita dei ruoli fra quanti, in ambito sindacale, esercitano la rappresentanzain seno ad
imprese multinazionali (MNC). La cornice settoriale di riferimento € stata, in senso lato,
quello del terziario e dei servizi privati: commercio, turismo, servizi informativi.

Le figure selezionate e coinvolte sono state tre:

« i funzionari sindacali di settore; « i delegati aziendali presso MNGC; ¢ i membri di CAE.
Per ciascuna di queste tipologie, si & innanzitutto provveduto a effettuare una sommaria
ma indicativa analisi del fabbisogno formativo, utilizzando dei questionari semi-struttu-
rati. Sulla base delle risposte raccolte, i partner nazionali del progetto hanno predisposto
tre moduli formativi mirati, della durata di due giorni e mezzo ciascuno, con l'obiettivo di
portare in aula non meno di 15 partecipanti per ciascun target group.

Sul piano metodologico e formativo, si € dunque partiti dalle esigenze e dalle richieste e-
spresse preliminarmente dai corsisti, attivando le loro competenze ed esperienze attra-
verso una gestione dei corsi molto incentrata sul lavoro di gruppo e sul coinvolgimento
attivo dei partecipanti. Una didattica inclusiva, basata sui metodi del mutuo apprendi-
mento e dello scambio interattivo, favorito dal coinvolgimento di relatori esperti, inter-
ni efo vicini al mondo sindacale, in aperto e costante confronto con le domande dei cor-
sisti. Nel definire I'orientamento dei moduli e I'intensita degli approfondimenti, é risul-
tato efficace dedicare una prima fase dei corsi alla socializzazione (icebreaking), median-
te attivita volte a verificare le relazioni presenti in un gruppo in un momento dato e in ba-
se al livello esperienziale di ciascuno.

Le complessita in cui si articola un'impresa multinazionale richiede un approccio siste-
mico, volto a coglierne e a declinare sindacalmente I'articolazione e la sfida multilivello,
attraverso una pluralita di attori e contesti manageriali e normativi in cui essa opera.
Nei corsi tenuti, abbiamo cercato di sviluppare questa consapevolezza, affrontando di
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volta in volta una serie di temi e contenuti in cui gli aspetti regolativi e le prassi si sono in-
crociati con la dimensione piti informale e interculturale, nel rapporto che pone in un col-
legamento inedito, rappresentanti sindacali di diversa provenienza e cultura sindacale.
[temimaggiormente trattati, nelle unita didattiche realizzate nei quattro paesi coinvolti, so-
no stati innanzitutto quelli relativi alle opportunita offerte dal diritto europeo in materia di
CAE e di diritti di informazione e consultazione, intrecciando la dimensione normativa con
quella delle prassi concrete, con riguardo alle esperienze dirette di funzionamento, ai rap-
porti orizzontali e verticali frai membri di un CAE e gli altri attori sindacali (aziendali e setto-
riali, internazionali e nazionali). La comparazione frai diversi sistemi di relazioni industriali &
stato anch’esso uno dei temi piu affrontati, come anche quello delle ristrutturazioni e del-
I'anticipazione del cambiamento, degli accordi transnazionali di gruppo, della natura giuri-
dica e finanziaria dellimpresa multinazionale, del suo perimetro di controllo diretto e indi-
retto, della conoscenza e uso degli attrezzi del mestiere sindacale, da quelli tradizionali sino
aquello che abbiamo definito “Il Sindacato 2.0”. Si é discusso anche degli strumenti per po-
ter realizzare alleanze sindacali e campagne internazionali volte ad innalzare il grado di re-
sponsabilita sociale dell'impresa, tramite campagne di sensibilizzazione e organizzazione.
In ogni workshop sono stati trattati casi concreti, da approfondire mediante lavori di
gruppo, provando anche a simulare sfide e a definire approcci condivisi, come nel caso di
fusioni o di ristrutturazioni aziendali su scala transnazionale.

La comunicazione, specialmente in un ambito internazionale, rappresenta una sfida im-
portante per il sindacato, per fare rete. Tramite il web si possono diffondere contenuti, e-
sperienze e valori, per ricevere informazioni, stimolare dibattito e partecipazione, racco-
gliere feedback sul proprio operato. MNC che appaiono spesso alla stregua di sfuggenti
“Idre dai mille volti”, e rispetto alle quali sono sindacalmente necessarie competenze
molteplici, di natura diversa, che aiutino alla migliore focalizzazione della loro reale en-
tita giuridica ed economica.

Nel complesso, la realizzazione delle attivita previste dal progetto ITEM ha conseguito
unaserie di risultati molto lusinghieri, in linea con quanto cisi era proposto e atteso. Nel-
I'arco dipoco pitidiun anno, nei quattro paesi coinvolti, sono stati tenutii 12 corsi previ-
sti (tre per ciascun paese), piti una conferenza finale, portando alla fine in aula oltre 250
partecipanti, coi quali é stato possibile trattare una dozzina di temi di interesse transna-
zionale, col supporto di relatori esperti, molto apprezzati dai corsisti, come rilevato dai
questionari divalutazione distribuiti alla fine di ogni corso. Un elevato grado di soddisfa-
zione che hariguardato complessivamente I'approccio metodologico e risultati conse-
guiti.Acio siaggiungala realizzazione di un sito web dedicato (item filcams.it), inclusivo
dei materiali didattici utilizzati nei vari corsi, ed ora-con questa pubblicazione - un agi-
le manuale, tradotto e pubblicato nelle quattro lingue del partenariato, volto a dotare
sempre pill rappresentanti dei lavoratori e del sindacato di quelle nozioni fondamentali
perintraprendere e portare avanti percorsi transnazionali di informazione e consulta-
zione. Ci auguriamo in questo modo di fornire un ulteriore e utile contributo alla cresci-
ta, quantitativa e qualitativa, dei CAE, pilastro frai pit qualificanti di quel modello sociale
europeo, oggi duramente sfidato dagli effetti della crisi e delle politiche di austerita per-
seguite dalle istituzioni comunitarie e nazionali.
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Percorsidi azione
nelle multinazionali

¢

.1 ¢ START UP E PERCORSO

La domanda che ci si pone sempre & quella relativa alla sussistenza, presso una data a-
zienda, di un diritto/obbligo a istituire un CAE o comunque una procedura per informare
e consultare i dipendenti di una impresa o gruppo di imprese di dimensioni comunitarie.
In base alla Direttiva 2009/38, tale diritto/obbligo sussiste laddove richiesto e nei modi
stabiliti dall’Articolo 5(1), con lo scopo di informare e consultare i dipendenti.

CORTE DI GIUSTIZIA 15 luglio 2004 C-349/01, Ads Anker

Gli Stati membri sono tenuti a imporre all'impresa stabilita nel loro territorio, e
che costituisce la direzione centrale di un gruppo di imprese di dimensioni comu-
nitarie o la direzione centrale presunta della stessa, I'obbligo di fornire a un’altra
impresa dello stesso gruppo stabilita in un altro Stato membro le informazioni ri-
chieste a quest’ultima dai rappresentanti dei suoi lavoratori, quando detta altra
impresa non & in possesso di tali informazioni e queste ultime sono indispensabili
all'avvio delle trattative per l'istituzione di un CAE.

Il datore di lavoro é obbligato a fornire talune informazioni, volte a verificare la sussisten-
za o meno dei requisiti stabiliti dalla normativa in materia. Tali requisiti attengono alle se-
guenti nozioni, elencate e chiarite dalla direttiva e dalle leggi nazionali di recepimento:
a) “Impresa di dimensioni comunitarie” significa un'impresa con almeno 1000 dipen-
denti negli Stati membri e almeno 150 dipendenti in due Stati membri;

b) “Gruppo diimprese” significa un'impresa controllante e le imprese da essa controllate;
¢) “Gruppo di imprese di dimensioni comunitarie” significa un gruppo con le seguenti
caratteristiche:

+ almeno 1.000 dipendenti all'interno degli Stati membri,

# almeno due gruppi di imprese in diversi Stati membri,

+ almeno un gruppo diimprese con 150 dipendenti in uno Stato membro e almeno un
altro gruppo con 150 dipendenti in un altro Stato membro.

L'istituzione di un CAE pud venire dalla direzione centrale, di propria iniziativa, o — piti ve-
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rosimilmente - a seguito di richiesta scritta di almeno 100 lavoratori o dei loro rappre-
sentanti di almeno due imprese o stabilimenti situati in non meno di due Stati membri
diversi. In alcune leggi nazionali di recepimento é stata prevista —in aggiunta a quelle in-
dicate dalla Direttiva — una ulteriore opzione, che consiste nella possibilita che la richie-
sta per l'istituzione del CAE possa essere avanzata anche dalle organizzazioni sindacali
che hanno stipulato il contratto collettivo nazionale nell'impresa o nel gruppo diimpre-
se interessate.

Una volta presentata la richiesta € importante individuare chi €, sul versante azienda-
le, il soggetto obbligato. Esso va identificato nella direzione centrale, che é I'unica re-
sponsabile della creazione delle condizioni e dei mezzi necessari per la creazione di un
CAE o di una procedura di informazione e consultazione, in imprese o gruppi di im-
prese comunitarie.

Laddove il management centrale non € situato in uno Stato membro, il rappresentante
del management centrale in uno Stato membro, da nominare se necessario, si assumera
la responsabilita di creare le condizioni e i mezzi necessari per la creazione di un CAE. In
assenza di tale rappresentante, sara il management dell'impresa (o gruppo di imprese)
cheimpiega il maggior numero di dipendenti, in qualunque Stato membro, ad assumer-
si la responsabilita di creare le condizioni e i mezzi necessari per la creazione di un CAE.

Le informazioni necessarie per iniziare la negoziazione:

# struttura della multinazionale,

+ dimensione della forza lavoro e

¢ distribuzione della forza lavoro nei Paesi membri dell’UE.

2.2 ¢ LE ALLEANZE SINDACALI

Se dal punto di vista giuridico il percorso da seguire & essenzialmente quello descritto,
altrettanto necessario € che a livello transnazionale di gruppo si siano predisposte le in-
terazioni e le alleanze sindacali affinché il processo possa prima avviarsi, con la costitu-
zione di apposite Delegazioni Speciali di Negoziazione (DSN), e poi consolidarsi attra-
verso la creazione di un CAE, efficiente e operativo.

Un’alleanza sindacale ha un duplice obiettivo: il primo, interno al movimento sindaca-
le europeo, & quello di garantire il massimo sostegno ai membri della DSN e poi del CAE,
perseguendo un maggiore equilibrio tra i diversi interessi nazionali degli affiliati, favo-
rendone una migliore ricomposizione strategica. Il secondo, consiste nel promuovere
un approccio comune e condiviso fra i vari rappresentanti nazionali, sulle questioni
transnazionali da assoggettare al confronto con la direzione aziendale. Da questo pun-
to di vista, la creazione di un’alleanza sindacale permette un approccio pit autentica-
mente europeo efo internazionale, creando una base piti solida per le attivita sindacali
transnazionali (ad esempio campagne ad hoc o la stipula di accordi quadro di gruppo),
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rendendo il CAE uno strumento efficace, in special modo nei paesi con poca o nessuna
cultura sindacale, posti ora in una condizione migliore per chiedere e godere degli stes-
si diritti dei colleghi di paesi con relazioni industriali pit strutturate.

L'alleanza puo ovviamente essere estesa oltre i confini dell'UE e diventare, nel Gruppo,
un’alleanza sindacale internazionale.

+ Molte federazioni sindacali europee hanno definito una strategia e pianificato
procedura e linee guida per iniziare la negoziazione del CAE (v. link e siti web utili,
alla fine di questa pubblicazione).

# Eimportante notificare alla Federazione Europea l'inizio delle negoziazioni.

+ MULTISETTORIALITA. Molte multinazionali hanno alle loro dipendenze categorie di
lavoratori appartenenti a diversi ambiti sindacali e contrattuali. Ad esempio, i lavora-
tori dell’auto afferiscono ai sindacati del settore metalmeccanico, per il ramo pro-
duttivo, e a quelli del terziario per le reti di vendita sia a livello nazionale (es.: FIOM e
FILCAMS) che europeo (Industriall e UNI). Un raccordo, a riguardo, € indispensabile.

33 COMPOSIZIONE, POTERI E FUNZIONI
DELLA DELEGAZIONE SPECIALE DI NEGOZIAZIONE

L'art. 5 della Direttiva 2009/38 stabilisce che per creare un CAE bisogna innanzitutto isti-
tuire la gia citata Delegazione Speciale di Negoziazione (DSN). Per fare cio la Direttiva, pur
lasciando agli Stati membri il compito di stabilire le modalita di elezione o di designazione
dei membri della DSN, prevede che un tale diritto sussista anche per i lavoratori delle im-
prese e/o degli stabilimenti in cui non esistono rappresentanti dei lavoratori, per motivi in-
dipendenti dalla volonta degli stessi.

I membri della DSN sono eletti o designati in proporzione al numero di lavoratori occu-
pati in ciascuno Stato membro, assegnando ad esso un seggio per ogni quota, pari al 10%
o sua frazione, del numero dei lavoratori impiegati nell'insieme degli Stati membri. L'at-
tribuzione dei seggi puo essere modificata in sede di accordo CAE, che potra stabilire una
diversa distribuzione.

Esempio di individuazione del numero di membri della DSN in un accordo CAE:
+ un delegato CAE per ciascuna impresa del gruppo che ha piu di 100 dipendenti;
# in aggiunta, un delegato in pitt da 1001 a 2000 dipendenti;

+ un ulteriore delegato da 2001 a 4000 dipendenti;

+ un ulteriore delegato per le soglie successive.

La DSN ha la funzione di determinare con la direzione centrale e tramite accordo scritto,
il campo d’azione, la composizione, le attribuzioni e la durata del mandato del o dei co-
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mitati aziendali europei, ovvero le modalita di attuazione di una procedura per l'infor-
mazione e la consultazione dei lavoratori.
La DSN ha il potere di decidere, con almeno due terzi dei voti, di non avviare negoziati o
di annullare i negoziati gia in corso. Tale decisione pone termine alla procedura volta a
stipulare I'accordo sull’istituzione del CAE. Essa ha inoltre il potere di chiedere di essere
assistita da esperti di propria scelta, che possono comprendere rappresentanti delle
competenti organizzazioni dei lavoratori riconosciute a livello europeo, a spese della di-
rezione centrale. Tali esperti e rappresentanti delle organizzazioni sindacali possono par-
tecipare alle riunioni negoziali con funzioni di consulenza su richiesta della DSN.

+ | DELEGATI DSN si incontrano tra di loro con il supporto del servizio di interpreta-
riato nelle riunioni preparatorie, senza la presenza del datore di lavoro.

.4 + NEGOZIAZIONE DELL’ACCORDO PER LA COSTITUZIONE
DEL COMITATO AZIENDALE EUROPEO

La Direttiva prevede che la Direzione centrale e la DSN negozino “con spirito di coopera-
zione” per raggiungere un accordo sulle modalita di attuazione dell'informazione e della
consultazione dei lavoratori. La negoziazione dell’accordo é una parte fondamentale del-
la creazione del CAE. E infatti nell'accordo che vengono stabiliti i criteri non solo per la de-
signazione dei membri ma anche per la gestione del diritto fondamentale di informazio-
ne e di consultazione dei lavoratori. Nella prassi si € riscontrato che un accordo “debole”
non ha consentito al CAE di operare in maniera efficace ed efficiente garantendo un’infor-
mazione nei tempi, secondo modalita e con un contenuto appropriati e una consultazio-
ne in tempi e secondo modalita e contenuti che consentano ai rappresentanti dei lavora-
tori, sulla base delle informazioni da essi ricevute, di esprimere, entro un termine ragione-
vole, un parere in merito alle misure proposte alle quali la consultazione si riferisce.
Come previsto dalla Direttiva 2009/38, per la negoziazione dell’accordo, la DSN puo ri-
chiedere I'assistenza di esperti di sua scelta che possono includere rappresentanti di
sindacati europei.

La Direttiva prevede la possibilita che I'accordo non riesca ad essere negoziato o le
parti scelgano di avvalersi dei contenuti minimi stabiliti nelle prescrizioni accesso-
rie della Direttiva. In entrambi i casi appena considerati, la Direttiva prevede una
“safety net”, ovvero un contenuto minimo obbligatorio dell’accordo per [l'istitu-
zione del CAE.

In altre parole, qualora le parti non vogliano o non riescano a raggiungere un ac-
cordo, si applicano le regole minime sull'informazione e la consultazione discipli-
nate nell’allegato alla Direttiva.
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Per tale motivo, non si dovrebbe mai firmare un accordo che sia al di sotto delle condi-
zioni minime previste nell’allegato alla Direttiva. La mancata firma dell’accordo compor-
ta, come si € detto, I'applicazione automatica dell’allegato.

.5 ¢ LE FUNZIONI DEL CAE

Il Comitato aziendale europeo (CAE) & un organismo rappresentativo dei lavoratori di
informazione e consultazione creato per la prima volta in base alla Direttiva europea
del Consiglio 94/45/CE del 22 settembre 1994.

Cio che emerge chiaramente in questa Direttiva & la consapevolezza che il funziona-
mento del mercato comporta naturalmente un processo di concentrazione delle im-
prese, fusioni transfrontaliere, acquisizioni e joint venture, e, di conseguenza, una
trans-nazionalizzazione delle imprese e dei gruppi di imprese. Sarebbe pertanto uto-
pico assumere che questo tipo di processi si svolga armoniosamente, senza rischi di
dumping sociale ai danni dei lavoratori.

Sin dai primi articoli della Direttiva, viene specificato che le imprese e i gruppi di im-
prese che operano in due o pit Stati membri devono informare e consultare i rap-
presentanti di quei lavoratori influenzati dalle loro decisioni. Le procedure di infor-
mazione e consultazione dei lavoratori, per come previste dalle leggi e contratti na-
zionali, non arrivano in molti casi a intercettare le scelte datoriali di natura transna-
zionale, in grado di incidere sulla condizione dei lavoratori.

Al fine di porre un rimedio a cio, il legislatore europeo, dopo un lungo e travagliato
percorso, € giunto a varare nel 1994 una direttiva come quella sui CAE. Dopo alcuni
anni, la normativa € stata parzialmente modificata con Direttiva 2009/38/CE del 6
maggio 2009, detta di “rifusione”,

Essa contiene alcune novita, come quelle relative alla precisazione di talune nozioni, co-
me quella di consultazione, di transnazionalita, con la previsione di un ruolo del sinda-
cato non contemplato nella precedente normativa. Quest'ultima innovazione - nata dal-
la consapevolezza che il CAE sostenuto dal sindacato a livello nazionale ed europeo ha
pit possibilita di raggiungere gli obiettivi della Direttiva - riconosce la naturale conti-
guita tra gli organi aziendali di rappresentanza dei lavoratori e il sindacato, superando
quella neutralita, che i sindacati europei avevano ripetutamente contestato alla Diretti-
va 94/45. In altre parole, da una rappresentanza dei dipendenti senza alcun accenno ai
sindacati, la normativa del 2009 va verso un riconoscimento del ruolo dei sindacati or-
ganizzati, sia nella negoziazione e rinegoziazione degli accordi costitutivi dei Comitati A-
ziendali Europei, sia fornendo supporto ai rappresentanti dei lavoratori che esprimono la
necessita di tale sostegno.

Per questa ragione, con l'obiettivo di permettere loro di monitorare la creazione di un
nuovo CAE e promuovere le migliori pratiche, i sindacati e le organizzazioni dei lavoratori
competenti riconosciute come partner europei saranno informate dell’inizio delle ne-
goziazioni:
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Va riconosciuto il ruolo che le organizzazioni sindacali riconosciute possono svol-
gere nella negoziazione o rinegoziazione degli accordi istitutivi dei comitati azien-
dali europei a sostegno dei rappresentanti dei lavoratori che ne esprimano I’esi-
genza. Le competenti organizzazioni sindacali e dei datori di lavoro riconosciute
come parti sociali a livello europeo sono informate dell’avvio dei negoziati in mo-
do da consentire loro di seguire I'istituzione di nuovi comitati aziendali europei e
promuovere le buone prassi. Le competenti organizzazioni sindacali e dei datori di
lavoro riconosciute a livello europeo sono le organizzazioni delle parti sociali che
sono consultate dalla Commissione ai sensi dell’articolo 138 del trattato. L'elenco
di tali organizzazioni é aggiornato e pubblicato dalla Commissione.

Non & questa la sede per approfondire le implicazioni tecnico-giuridiche inerenti a talune
modifiche introdotte dalla nuova normativa. La domanda a cui invece dobbiamo risponde-
re qui, sia pure sommariamente, €: a cosa serve un CAE? Il CAE serve a garantire |'efficacia dei
diritti fondamentali di informazione e consultazione dei lavoratori, e concorrere in questo
modo a tutelare meglio e piti efficacemente la loro dignita. Da questo punto divista, il CAE &
uno strumento essenziale per affrontare imprese o gruppi di imprese transnazionali, per
proteggere la posizione dei lavoratori e evitare comportamenti scorretti o dannosi ai loro
danni, in base alla nazione nella quale opera l'impresa. Massimo D’Antona, compianto giu-
slavorista e collaboratore della CGIL, ha sempre ribadito che I'impresa si muovera dove costa
meno produrre. Orbene, il CAE, se adeguatamente costituito e posto in funzione, puo costi-
tuire un parziale argine a cio, inducendo le imprese a un qualche contenimento delle spinte
pit esagerate della competizione.

In breve, il CAE gioca un ruolo importante nel favorire lo scambio diinformazioni tra rappre-
sentanti dei lavoratori di varia provenienza, e fra questi e il management di una MNG, age-
volando la condivisione fra i vari siti, utile anche alla negoziazione collettiva locale, nonché la
ricerca di soluzioni a problemi comuni, scongiurando trattamenti troppo differenziati fra la-
voratori nazionali di uno stesso gruppo. Nell'attuale contesto di crescente globalizzazione, il
CAE é unarisorsa di valore, che ha gia saputo sviluppare un’evoluzione inaspettata (si pensi
alla partecipazione e alla sottoscrizione di numerosi accordi transnazionali di gruppo), e
che deve essere sempre pit coinvolto nella previsione dei cambiamenti nelle imprese, per
prevenire o limitare le conseguenze negative delle ristrutturazioni.

Solo un dialogo sociale vero e un coinvolgimento effettivo dei lavoratori puo rendere
possibile la previsione e la gestione del cambiamento. Per questa ragione, € importan-
te che i membri di un CAE siano pienamente consapevoli del loro ruolo e affinino le
competenze necessarie. £ ugualmente importante che nell'accordo per la creazione di
un CAE, la connessione tra CAE e rappresentanti sindacali locali e nazionali sia garanti-
ta, affinché i membri del CAE possano informare i rappresentanti dei dipendenti delle a-
ziende di dimensioni comunitarie dei contenuti e dei risultati delle procedure di infor-
mazione e consultazione.
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2.6 ¢ LENOZIONI DI INFORMAZIONE, CONSULTAZIONE
E MATERIE TRANSNAZIONALI

La Direttiva 2009/38 contiene le nozioni di informazione e di consultazione, indivi-
duando altresi le modalita in cui le informazioni devono essere date e le consultazio-
ni effettuate.

L'INFORMAZIONE: si intende la trasmissione di dati da parte del datore di lavoro ai
rappresentanti dei lavoratori per consentire a questi ultimi di prendere conoscen-
za della questione trattata e di esaminarla.

Le modalita di trasmissione delle informazioni:

+ in tempo utile,

+ in modo tale da consentire ai rappresentanti dei lavoratori di procedere a una
valutazione approfondita dell’eventuale impatto e di preparare, se del caso, la con-
sultazione,

#con contenuto appropriato che consenta ai rappresentanti dei lavoratori di pro-
cedere a una valutazione approfondita dell’eventuale impatto e di preparare, se
del caso, la consultazione.

La Direttiva fornisce anche alcune indicazioni sul contenuto dell'informazione:

L'INFORMAZIONE deve riguardare in particolare:

¢ la struttura,

+ la situazione economica e finanziaria,

# lo sviluppo probabile,

¢ lo sviluppo della produzione e delle vendite della multinazionale o del gruppo
diimprese.

Inoltre,

L'INFORMAZIONE E LA CONSULTAZIONE devono riguardare in particolare:

# la situazione e il probabile trend dell’occupazione,

+ gli investimenti,

+ i cambiamenti sostanziali che riguardano I'occupazione,

# l'introduzione di nuovi metodi di lavoro o di processi produttivi,

# il trasferimento della produzione,

# la fusione, la vendita o la chiusura di stabilimenti o di parti importanti di essi,
# i licenziamenti collettivi.

¢ NELL’ACCORDO CAE possono essere previste altre materie oggetto di informazio-
ne e, se del caso, di consultazione. Ad esempio salute e sicurezza sul lavoro, ambien-
te di lavoro, formazione, responsabilita sociale di impresa, pari opportunita.
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LA CONSULTAZIONE & l'instaurazione di un dialogo e lo scambio di opinioni tra i
rappresentanti dei lavoratori e la direzione centrale o qualsiasi altro livello di dire-
zione piul appropriato.

La consultazione avviene:

< in tempo utile,

+ secondo modalita che consentano ai rappresentanti dei lavoratori, sulla base
delle informazioni da essi ricevute, di esprimere, entro un termine ragionevole, un
parere in merito alle misure proposte alle quali la consultazione si riferisce, ferme
restando le responsabilita della direzione, che puo essere tenuto in considerazio-
ne all'interno dell'impresa di dimensioni comunitarie o del gruppo di imprese di
dimensioni comunitarie;

+ con contenuti che consentano ai rappresentanti dei lavoratori, sulla base delle
informazioni da essi ricevute, di esprimere, entro un termine ragionevole, un pa-
rere in merito alle misure proposte alle quali la consultazione si riferisce, ferme re-
stando le responsabilita della direzione, che puo essere tenuto in considerazione
all'interno dell'impresa di dimensioni comunitarie o del gruppo di imprese di di-
mensioni comunitarie.

Al fine di identificare al meglio quali sono le informazioni che devono essere fornite al
CAE, la Direttiva le qualifica come tutte le informazioni di carattere transnazionale, inte-
se come quelle che riguardano I'impresa nel suo intero oppure i lavoratori di due o pit
Paesi membri. La Direttiva descrive la nozione di transnazionalita come la questione “ri-
guardante 'impresa di dimensioni comunitarie o il gruppo di imprese di dimensioni comuni-
tarie nel loro complesso o almeno due imprese o stabilimenti dell'impresa o del gruppo ubicati
in due Stati membri diversi” (cfr. art. c. 4 dir. 2009/38).

Possiamo fare alcune osservazioni su questa nozione. In primo luogo, come noto, in giu-
risprudenza € stato affermato il principio secondo cui la normativa europea mira a ga-
rantire che i lavoratori delle imprese di dimensioni comunitarie o dei gruppi di imprese
di dimensioni comunitarie siano adeguatamente informati e consultati quando decisio-
ni che influiscono sulle loro condizioni sono adottate in uno Stato membro diverso da
quello in cui lavorano. Orbene, cio significa che una questione € transnazionale anche
quando riguarda i lavoratori di un singolo Stato membro ma la decisione é adottata in un
altro Stato membro. E evidente, infatti, che il processo di informazione e consultazione
con i soli rappresentanti nazionali efo locali non pud (nemmeno potenzialmente) mo-
dificare la decisione gia presa dalla direzione centrale in un altro Stato membro. Una sor-
te diversa potrebbe esserci se tale questione venisse discussa in sede CAE giacché solo il
coinvolgimento del CAE consente il rispetto dei diritti fondamentali di informazione e di
consultazione - propri di ciascun lavoratore — come stabilito dall’art. 27 della Carta di
Nizza. Cio per i seguenti motivi:

a)Informazione e consultazione alivello appropriato. Come noto, i processi diinforma-
zione e di consultazione hanno lafinalita di rendere adeguatamente informati e consul-
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tati i lavoratori su decisioni che influiscono sulle loro condizioni di vita e di lavoro. So-
prattutto se queste decisioni vengono adottate in uno Stato membro diverso da quello
in cuilavorano. Recita, infatti, il considerando n. 11 della Direttiva 2009/38 che “Le proce-
dureper l'informazione e la consultazione deilavoratoripreviste dalle legislazioni o dalle pras-
sidegli Statimembrisono spesso incompatibili con la struttura transnazionale dei soggetti che
adottano le decisioni riguardantiilavoratori; cid pud provocare disuguaglianze di trattamento
dei lavoratori sui qualiincidono le decisioni di una stessa impresa o gruppo diimprese”.

E per tale motivo che viene istituito il CAE. Solo, infatti, un dialogo condotto al livello in
cui sono elaborati gli orientamenti direttivi e un effettivo coinvolgimento dei rappre-
sentanti dei lavoratori rendono possibile I'anticipazione e la gestione del cambiamento
(considerando n. 14 della Direttiva 2009/38). Altresi, come previsto dal considerando n.
15 della Direttiva 2009/38, “ai lavoratori e ai loro rappresentanti devono essere garantite
I'informazione e la consultazione al livello pertinente di direzione e di rappresentanza, in fun-
zione della questione trattata”.

b)Anticipazione del cambiamento. L'informazione e la consultazione devono essere svol-
te a livello appropriato, poiché solo in questo caso puo essere assolta la funzione preci-
puadel CAE, che é quelladigovernare processi dicambiamentoinerentile dinamiche del-
I'impresa multinazionale nonché direndere possibile I'anticipazione e la stessa gestione
del cambiamento.

Conriguardo alle funzioni del delegato CAE, egli ha il compito di partecipare alle riunio-
ni del CAE e distudiare le informazioni fornite dall’azienda e analizzarle in funzione delle
materie di competenza. £ a questo punto chiaro che I'efficace dialogo con i rappresen-
tantideilavoratoridilivellolocale e nazionale consente al delegato CAE disvolgere al me-
glioil proprio compito.

In conclusione, quello che rende una materia transnazionale (e quindi di compe-
tenza del CAE) é:

+il potenziale effetto transnazionale di una misura e

+il livello del management che ha preso la decisione chiave.

2.'7 ¢ INFORMAZIONI RISERVATE

La Direttiva distingue le informazioni riservate da quelle segretate. In entrambi i casi la
qualificazione é fatta dalla direzione centrale. La differenza tra le due é che nell'infor-
mazione segretata, il management centrale non é obbligato a trasmettere le informa-
zioni quando la loro natura € tale che, in base a criteri oggettivi, danneggerebbe seria-
mente il funzionamento delle imprese coinvolte o sarebbe pregiudiziale nei loro con-
fronti. Tale ipotesi eccezionale si applica in casi specifici e a condizioni e limiti definiti
dalle leggi nazionali.

L'altra ipotesi & quella dell'apposizione della clausola di riservatezza a una informazio-
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ne che viene comunicata al CAE. Come previsto dall’art. 8 della Direttiva 2009/38, gli
Stati membri prevedono che i componenti della delegazione speciale di negoziazione
o del CAE e qualunque esperto che li assista non siano autorizzati a rivelare alcuna
informazione che sia stata fornita loro espressamente in regime di riservatezza. Per-
tanto, i rappresentanti dei lavoratori, i membri della DSN e gli esperti che li assisteran-
no, hanno 'obbligo di non trasmettere a parti terze informazioni coperte dalla clau-
sola di confidenzialita.

Nel caso, da parte del datore, di un uso improprio di una clausola di riservatezza, esistono
procedure amministrative o giudiziarie che i rappresentanti dei lavoratori possono at-
tivare quando il management centrale richiede pretestuosamente la confidenzialita o
non trasmette le informazioni. Ad esempio, in Italia I'art. 18 del Decreto legge n.
113/12 prevede la creazione di una commissione di conciliazione per risolvere in ma-
niera preliminare e non conflittuale le controversie relative alla natura confidenziale
delle informazioni date, o che si qualificano come tali.

.8 ¢ RINEGOZIAZIONE DELL’ACCORDO PER LA COSTITUZIONE DEL CAE .

Se la negoziazione dell'accordo & importante, la rinegoziazione dello stesso & ancora pit
importante poiché consente di adattare I'accordo a una eventuale nuova realta. Questa
possibilita é rilevante soprattutto in considerazione della fluidita delle multinazionali
che cambiano con velocita dimensioni, forza lavoro, luoghi di produzione, ecc.

2.9 ¢ FORO COMPETENTE IN CASO DI CONTROVERSIA

Come gestire i conflitti e qual & il foro competente in caso di controversia sono informa-
zioni che si raccomanda di inserire nell'accordo sulla istituzione del CAE. La loro previ-
sione gia nell'accordo istitutivo consente ai membri del CAE di iniziare immediatamen-
te le procedure per risolvere la controversia. Ci sono delle ipotesi, infatti, che necessita-
no di prese di posizione immediate e certe da parte dei membri del CAE (si pensi, ad e-
sempio, nell'ipotesi di presunta pretestuosita dell'uso della clausola di confidenzialita
oppure di mancata comunicazione da parte del datore di lavoro di informazioni ritenu-
te rilevanti dai membri del CAE). In alcuni casi, per la risoluzione dei conflitti, le parti scel-
gono la soluzione arbitrale. In altre parole, nell'accordo CAE puo essere prevista la istitu-
zione di un collegio arbitrale, composto da tre arbitri di cui uno nominato dal manage-
ment, uno dai rappresentanti dei lavoratori e il terzo di comune accordo tra diloro. In al-
ternativa, € possibile adire direttamente I'autorita giudiziaria.

Con riguardo al foro competente (vale a dire il giudice competente ad occuparsi della
controversia), sara quello dalla legge applicabile all'accordo CAE, che coincide di nor-
ma con la legislazione di trasposizione della Direttiva 2009/38 del paese dove la mul-
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tinazionale ha la sua sede legale. Ovvero, nel caso in cui quest'ultimo non sia un
paese UE o si trovi al di fuori dell’Area Economica Europea (28 Stati membri dell’'UE
+ Lichtenstein, Norvegia e Islanda), la legge del paese dove la multinazionale im-
piega piu lavoratori.

In quest’ultima ipotesi, nella prassi, le parti alle volte scelgono una legge applicabi-
le all'accordo diversa da quella del paese dove sono impiegati la maggior parte dei
lavoratori, ma tale decisione avviene di comune accordo tra le parti. Per tale moti-
vo, &€ sempre bene che la scelta del Foro competente sia effettuata nell’accordo i-
stitutivo del CAE.
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3.1 ¢ PREMESSA: CHI SONO GLI ATTORI DELL'INFORMAZIONE
E CONSULTAZIONE

L'oggetto di questo percorso vede dunque come protagonista principale il Co-
mitato aziendale europeo che, come detto, &€ un organo di rappresentanza eu-
ropeo dei lavoratori ed & quindi il soggetto deputato a ricevere le informazioni e
a procedere alla consultazione a livello europeo. Tuttavia, il CAE non opera come
una monade nei processi di coinvolgimento nelle imprese di dimensioni comu-
nitarie ma si interfaccia con le rappresentanze dei lavoratori che svolgono fun-
zioni di rappresentanza sia a livello nazionale che internazionale nonché a livel-
lo locale. Di questo processo/dialogo é ben conscia la Direttiva che disegna un
modello di pesi e contrappesi in cui si assiste da un lato al riconoscimento delle
prerogative dei rappresentanti dei lavoratori a livello nazionale dall’altro un mec-
canismo di coordinamento tra livello nazionale ed europeo. Ai sensi dell’art. 12
della Direttiva 2009/38, I'informazione e la consultazione del CAE “sono coordi-
nate con quelle degli organi nazionali di rappresentanza dei lavoratori, nel rispetto
delle competenze e degli ambiti di intervento di ciascuno”. Infatti, I'articolo 12 pro-
segue specificando che i rapporti tra i rappresentanti dei diversi livelli devono es-
sere stabiliti negli accordi istitutivi del CAE. In particolare, I'articolo in questione
prevede che “Le modalita di articolazione tra I'informazione e la consultazione del
CAE e quella degli organi nazionali di rappresentanza dei lavoratori sono stabilite
mediante I'accordo previsto dall’articolo 6. Tale accordo fa salve le disposizioni del di-
ritto efo della prassi nazionale in materia di informazione e consultazione dei lavo-
ratori”. In ogni caso il legislatore europeo prescrive che qualora non ci sia una e-
satta delimitazione delle competenze e delle materie tra rappresentanti dei la-
voratori dei diversi livelli (europeo e nazionale), I'informazione e la consultazio-
ne avvengono sia nel CAE che negli organi nazionali di rappresentanza dei lavo-
ratori, laddove si prospettino decisioni in grado di determinare modifiche im-
portanti dell’organizzazione del lavoro o dei contratti di lavoro.

Oltre ai rappresentanti nazionali dei lavoratori, coinvolti nella creazione di un ef-
ficace modello di informazione e della consultazione sono anche le organizza-
zioni sindacali europee. Infatti, la Direttiva prevede I'assistenza dei rappresen-
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tanti delle competenti organizzazioni dei lavoratori riconosciute a livello comunita-
rio nella negoziazione dell’accordo istitutivo del CAE. Si tratta di un’importante rico-
noscimento del legislatore europeo al sindacato europeo che va a sanare l'assoluta
mancanza di riferimenti al sindacato tout court di cui alla precedente Direttiva.

3.2 ¢ ILRUOLO DEL FUNZIONARIO SINDACALE

Come accennato nel punto precedente il ruolo dei rappresentati dei lavoratori nella ge-
stione dei processi di coinvolgimento della impresa multinazionale &€ fondamentale per
fronteggiare le dinamiche della globalizzazione. In questo modo infatti si pud utilizzare
il flusso di informazione e di consultazione come argine alle distorsioni create dalla li-
berta di movimento dell'impresa e dalla volatilita delle decisioni adottate dall'impresa
spesso legate a contingenze di mercato e alla soddisfazione degli azionisti. Sotto il primo
profilo, infatti, I'azienda é libera di muoversi spostando e delocalizzando sedi senza che
il singolo lavoratore possa fare alcunché o comprenderne le ragioni. Si verificano cosi
quelle situazioni di allarme sociale a noi piuttosto note. Il legame/dialogo con il rappre-
sentante europeo fa si che si possa realizzare I'obiettivo dell’anticipazione del rischio di
cui alla Direttiva in esame.

Vié dipit. Il legame con il rappresentante a livello europeo consente al rappresentante sin-
dacale nazionale e a quello aziendale di essere forti nei confronti della controparte dato-
riale. Cid perché fa parte di un gruppo, di una rete che condivide e fa circolare le informa-
zioni utili. Questo vale anche per il rappresentante europeo che, attraverso il dialogo e lo
scambio di informazioni con i rappresentanti nazionali e aziendali, ha la possibilita di avere
uno sguardo di insieme dell’'azienda oltre quello fornito dall'azienda stessa.

3.2.1lIruolodell’Organizzazionessindacale

L'organizzazione sindacale quindi deve essere vista come una rete che consente ai
rappresentanti dei lavoratori europei e nazionali di adempiere compiutamente al pro-
prio ruolo, ciascuno per gli ambiti di competenza. Pertanto il primo compito dell’'or-
ganizzazione sindacale € quello di mettere in contatto tra loro i due livelli. Dal punto di
vista giuridico, I'organizzazione sindacale ha un altro importante compito che € quel-
lo di fornire una formazione adeguata e costante ai propri funzionari sui meccanismi
dell'informazione e consultazione, sugli aspetti complessi della normativa comunita-
ria e sui meccanismi di protezione e di tutela dei rappresentanti dei lavoratori. L'orga-
nizzazione sindacale deve, infatti, far comprendere ai delegati CAE che essi godono de-
gli stessi diritti e delle stesse tutele riconosciuti ai rappresentanti dei lavoratori di li-
vello nazionale.

Diventa quindi importante creare una forte coesione tra rappresentanti dei lavoratori
dei diversi livelli che superi o renda ininfluenti le probabili differenze di gestione delle
problematiche tra rappresentanti appartenenti a sindacati diversi che spesso finiscono
per avvantaggiare proprio la controparte datoriale.
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3.3 ¢ IL RUOLO DEL COMPONENTE CAE

Veniamo ora al membro del CAE. Come noto, I'ambito di competenza del delegato
CAE é delimitato dalla “transnazionalita” dell'informazione: ovvero le materie di com-
petenza del delegato CAE sono solo quelle che hanno una rilevanza transnazionale (su
cuisopra).

In proposito, il delegato CAE deve avere dimestichezza con la nozione diinformazione ri-
servata. Cio perché vi € la tendenza delle aziende a utilizzare la clausola di riservatezza
(su cui vedi supra), quindi bisogna essere in grado di distinguere quando questa é utiliz-
zata in modo pretestuoso. La Direttiva prevede, inoltre, che il rappresentante CAE ha
I'obbligo di mantenere la riservatezza delle informazioni cosi qualificate dal datore di la-
voro anche al termine del mandato.

Si consiglia al delegato CAE di frequentare eventi di formazione organizzati dalla orga-
nizzazione sindacale di riferimento in modo da poter essere sempre aggiornato sulle
normative e sulla giurisprudenza piti rilevante in materia. Deve, inoltre, chiedere al pro-
prio datore di lavoro la possibilita di frequentare corsi di lingua che lo aiutino a com-
prendere meglio le questioni trattate durante le riunioni oltre a richiedere |'utilizzo del-
la traduzione simultanea durante le riunioni.

Ilmembro CAE, infine, deve garantire |'utile ed efficace legame con il livello nazionale dei
rappresentanti dei lavoratori. Questo legame tra i diversi livelli dovrebbe essere previsto
gia nell'accordo CAE.

¢ |l CAE deve essere informato prima o al massimo contemporaneamente all’or-
gano di rappresentanza nazionale.

# | processi di consultazione nazionale non dovrebbero concludersi prima che si
sia completato il processo di consultazione a livello europeo.

# Ciascun membro CAE ha I'obbligo di rapportare I'operato del CAE al livello na-
zionale efo locale.

3.4 ¢ IL COMITATO RISTRETTO CAE

In base all'art. 6 par. 2 lett. e) della Direttiva 2009/38 il management centrale e la DSN
possono creare un Comitato direttivo ristretto. In particolare, quando necessario, essi
prevedono la composizione, le procedure per la nomina, le funzioni e le regole per la
creazione del comitato ristretto nel Comitato aziendale europeo. E importante che i
membri del Comitato ristretto del CAE conoscano i loro diritti, che derivano dalla posi-
zione all'interno del CAE ed eventualmente anche dalle posizioni del sindacato, e in par-
ticolare sapere come proteggere i lavoratori da atti illegittimi e discriminatori commes-
si dal datore, o dal management centrale.
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Poteri e responsabilita del Comitato Ristretto:

# discute e concorda con il management il luogo, I'agenda e la struttura della riu-
nione plenaria con il management,

# coopera con il management nella stesura del verbale della riunione,

+ deve essere informato e consultato dal management in tempo utile nel caso di
sopravvenienza di materie transnazionali,

# ha il diritto di incontrarsi regolarmente a spese del datore di lavoro.

3.5 ¢ ILRUOLO DEL SEGRETARIO E DEL PRESIDENTE DEL CAE

Il Presidente pud rappresentare il CAE di fronte a parti terze. Ma il mandato del CAE di
intraprendere azioni legali dipende dalla legge di trasposizione. Per esempio, la corte
di prima istanza francese del 27 aprile 1995, Comité Central d'Entreprise de la société a-
nonyme Vittel et Comité d'établissement de Pierval et Fédération générale agroalimentai-
re contro Commission of the European Communities, (processo T-12/93) ha decretato
che in presenza di garanzie e prerogative riconosciute e assegnate dalla legge al sin-
dacato e allo staff dei comitati, essi devono avere un modo di far valere la protezione
dei loro diritti e garantire il loro mandato ad agire. Occorre, poi, verificare il sistema
nazionale di relazioni industriali, perché in alcune nazioni il presidente delCAE é no-
minato dal datore.

| compiti del presidente sono principalmente quelli di organizzare incontri in tempo
utile in base alle informazioni ricevute e le consultazioni che devono svolgersi con il
management centrale e di organizzare prontamente e con procedure d’emergenza
degli incontri nei casi in cui appare che I'azienda voglia aggirare il diritto del CAE di es-
sere informato e consultato su questioni transnazionali.

3.6 ¢ IL COORDINATORE DSN E DEL CAE

Il ruolo del coordinatore dei membri della DSN e del CAE non é formalmente ricono-
sciuto dalla normativa applicabile. Tuttavia, nella prassi si & spesso fatto ricorso a delega-
ti provenienti dalle federazioni europee per la gestione delle trattative. Dato che la nor-
mativa non prevede questa figura, si & soliti applicare la nozione di “esperto”, invece pre-
vista dalla Direttiva, a tali soggetti. Spesso le Federazioni europee (come UNI) e naziona-
lihanno una lista di coordinatori che sono in grado di coadiuvare i rappresentanti dei la-
voratori nel processo di creazione/gestione del CAE.
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B.'7 ¢ GLIESPERTI

Il Comitato aziendale europeo o la DSN possono essere affiancati da esperti di loro scel-
ta, per tutto il tempo necessario allo svolgimento degli incarichi.
Com'é noto, l'esperto puod anche essere di provenienza sindacale.

+ Possono essere rappresentanti delle competenti organizzazioni dei lavoratori ri-
conosciute a livello comunitario.
# Possono essere professionisti non appartenenti alle organizzazioni sindacali.

In particolare, il paragrafo 4 dell'art. 5 della Direttiva 2009/38 stabilisce che la delegazio-
ne speciale di negoziazione pu¢ richiedere I'assistenza di esperti di sua scelta, inclusi
rappresentanti di organizzazioni sindacali riconosciute a livello comunitario. Gli esperti e
rappresentanti sindacali possono essere presenti agli incontri di negoziazione, a titolo
consultivo se richiesto dalla delegazione speciale.

E importante sottolineare che gli esperti sono soggetti alla clausola di riservatezza. In-
fatti, il paragrafo 1 dell'art. 8 della Direttiva stabilisce che gli Stati membri debbano fare
in modo che i membri delle delegazioni speciali di negoziazione o del CAE e qualsiasi e-
sperto che li assista non siano autorizzati a rivelare alcuna informazione che sia stata e-
spressamente fornita loro come confidenziale.

In merito alle spese, il paragrafo 6 dell'art. 5 della Direttiva citata stabilisce che qualsiasi
spesa relativa ai negoziati sia sostenuta dalla direzione centrale in modo che la delega-
zione speciale di negoziazione sia in grado di portare a compimento i propri incarichi in
maniera appropriata.

In accordo con questo principio, gli Stati membri possono fissare regole di budget ri-
guardanti le operazioni della DSN. Possono, in particolare, limitare i fondi alla copertura
diun solo esperto.

E bene precisare che la Direttiva prevede la figura dell'esperto solo come ausilio della DSN
e non anche peril CAE. Tuttavia, anche il CAE pu6 avvalersi di un esperto se tale possibilita
& prevista nell’accordo istitutivo e quindi € possibile individuare nell'accordo una figura
permanente di assistenza tecnica in grado di affiancare il lavoro dei membri del CAE.

Compiti e profilo dell’esperto:

# guida e assiste i membri della DSN nel processo di negoziazione

+ essere il portavoce della DSN nel processo di negoziazione

+ conoscere la legislazione e le migliori pratiche sugli accordi CAE

+ essere in grado di presentare una bozza di accordo

+ essere in grado di preparare i membri della DSN sul loro ruolo e sulle funzioni del CAE
+ prendere parte agli incontri con il management e agli incontri preparatori.
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4.1 ¢ MODELLO DI LETTERA PER AVVIARE LA COSTITUZIONE
DI UNA DELEGAZIONE SPECIALE DI NEGOZIAZIONE

Su carta intestata della propria organizzazione sindacale

All'attenzione dell’Ufficio relazioni industriali e col personale di codesta Azienda, con la
richiesta che venga al piti presto inoltrata alla Direzione Centrale cui essa fa capo

Nome e indirizzo dell’azienda

In copia: Federazionisindacale nazionalidi categoria e Federazione sindacale europea di categoria

Oggetto: richiesta di costituzione di una Delegazione Speciale di Negoziazione
per la creazione di un Comitato aziendale europeo

Gentile Sig./Sign.ra...........

Visto I'art. 5 1 della Direttiva europea 2009/38/CE del 6 maggio 2009, recepita in tutte le
legislazioni nazionali degli Stati membri dell’'UE, i rappresentanti dei lavoratori/trici di
questa azienda - sentite le organizzazioni sindacali a cui afferiscono - hanno deciso, di ri-
chiedere la costituzione di una Delegazione Speciale di Negoziazione, in vista della co-
stituzione di un Comitato Europeo Aziendale (CAE).

Sempre ai sensi della suddetta direttiva, delle leggi nazionali di recepimento che la pre-
vedono e della giurisprudenza della Corte di giustizia europea (Sent. G-62/99 e C[40/00,
Kuhne & Nagel), chiediamo informazioni adeguate e tempestive circa il numero totale
medio di lavoratori di codesta azienda/gruppo negli Stati membri dell’area economica
europea (28 Stati membri + Lichtenstein, Norvegia, Islanda), per singole sedi e stabili-
menti che ad essa fanno capo, nonché la mappa delle relative rappresentanze dei lavo-
ratori, a livello locale e/o nazionale. Riteniamo infatti che I'azienda di cui facciamo parte
abbia, ai sensi della suddetta normativa, i requisiti necessari per poter procedere alla co-
stituzione di un CAE.

Chiediamo che la nostra richiesta venda da voi inoltrata alla Direzione centrale, pre-
gandovi di farci pervenire copia di tale invio, con susseguente convocazione di un primo
incontro per avviare il negoziato, entro un massimo di 6 mesi dal ricevimento di una ri-
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chiesta in tal senso da parte di 100 dipendenti del gruppo o dei loro rappresentanti in
due o piti Stati membri dell’area economica europea.

Desideriamo infine informarla della nostra intenzione di avvalerci di un esperto, come
previsto dalla normativa europea, da scegliersi preferibilmente nell'ambito del sindaca-
to europeo di settore, a cui afferisce questo Gruppo. Il suo nome vi verra comunicato con
adeguato anticipo, prima dell'avvio dei negoziati.

Restiamo a Vostra disposizione per ogni eventuale richiesta di ulteriori chiarimenti

Cordiali saluti
Nome/i e funzione/i)

4.3 + CHECK LIST SUL CONTENUTO DELL’ACCORDO CAE

CONTENUTO DELL’ACCORDO

+ I'ambito di applicazione del CAE (Paesi coperti dall’accordo),

& composizione del CAE,

+ distribuzione dei seggi,

+ frequenza delle riunioni,

¢ durata delle riunioni,

+ modalita di richiesta riunioni straordinarie,

+ modalita di richiesta di partecipazione degli esperti (consigliabile),
+ eventuale Comitato Ristretto (consigliabile),

¢ durata dell’accordo,

+ modalita di rinegoziazione dell’accordo,

¢ le risorse finanziarie e materiali di funzionamento del CAE,
# diritti di traduzione e di interpretariato del CAE,

« diritto alla formazione dei membri CAE, clausola antidiscriminatoria
per la protezione dei rappresentanti dei lavoratori,

+ legame trai rappresentanti dei lavoratori deilivelli nazionale ed europeo
dei processi diinformazione e di consultazione (consigliabile),

+ esplicitazione della legge applicabile (Stato UE di registrazione della societa
o Stato in cui la multinazionale occupa la maggiorparte dei lavoratori),

+ foro competente in caso di controversia.
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4.3 ¢ RISORSE DI RETE

+ SUI SISTEMI NAZIONALI DELLE RELAZIONI INDUSTRIALI )
* www.eurofound.europa.eufit/observatories/eurworkfindustrial-relations-dictionary
* www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries

» www.etui.org/Publications2/Reports/European-trade-unionism-from-crisis-to-renewal

* SUI CAE
 ecdb.worker-participation.eu/www.worker-participation.eu

* www.worker-participation.eu/European-Works-Councils

* www.eurofound.europa.eu/areas/participationatwork/ewc

« eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=URISERV%3Ac10805
* www.abourline.org

» www.effat-ewc.org/resources/effat-brochure-enhancing-effats-role-ewcs-and-tncs
e www.infpreventa.org

e www.icaruspartecipation.eu/en/icarus-2/project

* www.tobeeewc.eu

« item.filcams.it

° ww.ewctraining.eu

© SULLE LINEE GUIDA INTERNAZIONALI PER LE MULTINAZIONALI

www.ilo.orglempent/Publications/WCMS_094386/lang--en/index.htm
www.oecd.org/corporate/mne/

¢ SUGLI ACCORDI TRANSNAZIONALI DI GRUPPO

e ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978&langld=en
e ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978

» www.fondazionedivittorio.it/it/euracta-2

¢ SULLE MULTINAZIONALI

« en.wikipedia.org/wiki/List_of_multinational_corporations

» www.saasaccreditation.org/sites/default/files/u4/SA8000_Q1_2015_public_list.xIsx
e ec.europa.eu/eurostat/ramon/nomenclatures/index.cfm?TargetUrl=LST_NOM_D-
TL&StrNom =NACE_REV2&StrLanguageCode=EN&IntPcKey=&StrLayoutCode=HIE-
RARCHIC&C FID=14261332&CFTOKEN=65abe2dee712d99a-FC00672F-CD1C-
3D(C3-992DC917A0D38876 &jsessionid=ee30319e467b9a1d76

¢ SULLE ORGANIZZAZIONI SINDACALI EUROPEE
* www.etuc.org

° www.etui.org

° WWW.UNI-europa.org

» www.effat.org

e www.industriall-union.org/

+ CAMPAGNE INFORMATIVE
» www.rankingthebrands.com/The-Brands-and-their-Rankings.aspx
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Objectives, methodology,
results of the ITEM project

*

the European project ITEM - Fostering employee involvement at undertaking level

by training the main players dealing with the European multinationals — promoted
and coordinated by the Fondazione Di Vittorio (FDV) and implemented, with the sup-
port of the European Commission, by a network of institutions in Italy, Bulgaria, Ireland
and Spain. In particular, ILCAMS-CGIL and CGIL Lombardia, on the Italian side, the Cata-
lan union Comisiones Obreras (CC.OO de Catalunya), the Institute for the training of
the Bulgarian trade union confederation CITUB (WETCO), and of the Irish trade union
SIPTU (IDEAS), the European trade union federation EFFAT. For each of these organisa-
tions, involvement in the ITEM project represented a further step along a decades-long
path of commitment, in training and research, to the activities of the European Works
Councils (EWC) and, more generally, to the search for an ever-more effective dimension
to ensure rights to information, consultation and collective bargaining across national
borders. For all seven structures involved, these are issues regarding an experience and
significant planning practice that has gradually been built up, reflected in the numerous
European projects in which each of them have been involved from time to time as pro-
moter and/or partners . The use of precious budget resources, made available by the
European Commission, along with the support of a number of European trade union
federations, such as EFFAT and UNI Europa, have enabled the creation of international
networks of training and research, thanks to which it has been possible to bring about
an exchange of knowledge and experience that are essential prerequisites to any real
progress from the point of view of a Europeanisation of industrial relations. These are
initiatives in research, training and trade union promotion aimed at spreading and con-
solidating a European level of expertise regarding the themes of industrial relations at
supranational level. In the specific case of ITEM, the main objective was essentially that

T his publication forms part of the activities and the outcome expected as part of

1 Among the many which the project partners have participated in, we limits ourselves to mentioning I-
CARUS, MUMMIA, Progetto Leonardo TEAM-EWC, the recent To.Be.E.EWC and the ongoing EWC-Training,
all focused on the theme of EWCs; INFORMIA and INFPREVENTA, with a perspective that focused more on
the rights to information and consultation in certain member States of the EU; EURACTA, on the themes
of transnational collective bargaining in multinational companies, paying particular attention to the role
of EWCs in that setting. For further information, refer to the last paragraph of this publication, about use-
ful links and webpages.
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of training employees’ and trade union representatives to better exercise —in their various
roles - the right to information and consultation, in accordance with the rules and practices
laid down by European and national legislation.

The shared objective was essentially that of developing the involvement of employees’
and trade union representatives within multinational undertakings, increasing the de-
gree of awareness and knowledge about the participatory potential present in Euro-
pean regulations and the national systems implementing them. The main ways to
achieve this objective consist of preparing together, and carrying out at national level, a
number of training courses, capable of filling — even if only in part - the demand for
knowledge commonly expressed by those who, in the world of work, have to deal with
representation at transnational level.

In the preparatory phase of the project, the partners made a strategic decision to create
a training plan which, on the basis of a shared methodology and standards, would serve
to facilitate: a) an increased level of awareness of the challenges posed by the new
transnational dimension of industrial relations; and b) bring about a cultural change, in
the trade unions, capable of further developing the capacity of representatives in an-
ticipating change according to a proactive logic of social dialogue and involvement in
the management of the undertaking.

To do this, we started from the need to diversify the training on offer in relation to the
diversity of the roles of those who, within the union, provide representation in multi-
national undertakings. The context of sectoral reference was, broadly speaking, that of
the service sector and private services (trade, tourism, IT). Three figures were identified:
a) trade union officials; b) shop stewards and delegates in multinational companies; c)
European Works Council members.

For each of these types, what was carried out first of all was a summary analysis of train-
ing needs, using semi-structured questionnaires. Based on the collected answers, the na-
tional partners set up three training modules, lasting two-and-a-half days each, with the
goal of bringing to the classroom no less than 15 participants per target group.

In terms of methodology and training, the starting point was the needs and demands ex-
pressed by those attending the course beforehand, activating their skills and experiences
through a management of the course that focused closely on teamwork, as well as the s-
timulation of an active and extensive involvement of the participants. An inclusive form of
education, therefore, based on the methods of mutual learning and interactive exchange,
encouraged by the involvement of expert speakers, from within or at least close to the
world of trade unions, in an open and ongoing dialogue with the questions of the stu-
dents. In deciding the orientation of the teaching and extent of further studies, it was
found to be effective to dedicate a first introductory part, to the socialisation (“breaking
theice”), carried out employing sociometry, which consists, in our case, of activities aimed
at verifying the relationships within a group at a given time, and comparing them with
their experiential level. The complexities which make up a multinational business require
a systemic mindset, capable of grasping, from a trade union point of view, the articulation
and multilevel challenge, through the plurality of players and managerial and regulatory
environments in which the business operates.

¢ Micromanual for trade unionists and EWC employees' representatives



) 0 00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000006000000060

In the courses, we tried to develop this awareness, tackling a series of themes and con-
tents each time in which regulatory issues and practices are interwoven with the more in-
formal and intercultural dimensions, in the relationship which creates a different sort of
connection between union representatives from different backgrounds and traditions.
The main themes, in the didactic units developed in the four countries involved, were
primarily those related to the opportunities offered by the European law on EWCs and
rights to information and consultation, interweaving the normative dimension with
that of concrete practice relating to direct functional experiences on the level of the
multilevel relationships between EWC members and other union players, both in the
undertaking concerned and in the wider sector. The comparison between the different
systems of industrial relations was also one of the topics most dealt with, along with
that of restructuring and the anticipation of change; transnational undertaking agree-
ments; the legal and financial nature of the multinational undertaking and the scope of
its direct and indirect control; knowledge and use of the tools of the trade, from the tra-
ditional ones up to what we have defined as a new level of action, that we've called
“Trade Union 2.0”; trade union instruments to bring about international alliances and
campaigns aimed at raising the level of corporate social responsibility, through aware-
ness-raising and organising campaigns. Almost all the workshops set to work on con-
crete cases in group-work mode, in such a way as to define “standard” behaviour, for ex-
ample, in the case of mergers or corporate restructurings.

Communication, especially in an international context, represents a major challenge for
the union in creating networks. Through the internet it is possible to distribute con-
tents, experiences and values, and gather information, stimulate debate and participa-
tion, and receive feedback on their work. MNCs that are often “hydras with a thousand
faces”, therefore as many competences are required, of various natures, to help us to fo-
cus better on their real nature.

Overall, the implementation of the activities foreseen by the ITEM project has achieved
a series of very impressive results, as was predicted and expected. In the four countries
involved, the 12 planned courses have actually been held, and a final conference, bring-
ing to the classroom more than 250 participants, with whom it was possible to deal
with about a dozen issues of transnational interest, with the support of expert speakers
who were greatly appreciated by the participants, as noted in the evaluation question-
naires at the end of each course. There was a high degree of satisfaction with the over-
all methodological approach and results achieved. Add to this the creation of a dedi-
cated website (item.filcams.it), including the teaching materials used in the various
courses, and now — with this publication - a flexible manual, translated into the lan-
guages of the partnership, aimed at providing more and more employees’ and union
representatives with those basic notions required to undertake and carry out transna-
tional activities of information and consultation. We hope in this way to provide an ad-
ditional and useful contribution to the growth, both quantitative and qualitative, of the
EWCGs, which are among the most successful pillars of the European social model, now
being strongly challenged by the effects of the crisis and the austerity policies pursued
by Community and national institutions.
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Paths of action
in multinationals

*

.1 ¢ START-UP AND PATH

The question that always arises on the workers” and union side is when is there the
right/obligation to establish a European Works Council (EWC) or a procedure for informing
and consulting employees in each undertaking or group of Community-scale undertak-
ings. According to Directive 2009/38, the right/obligation exists where requested and in
the manner set forth in Article 5(1), with the aim of informing and consulting employees.

COURT OF JUSTICE July 15,2004 C-349/01, Ads Anker

Member States are required to impose on undertakings established within their
territory and constituting the central management of a group of Community-s-
cale undertakings, or the deemed central management of the same, the obligation
to supply to another undertaking in the same group established in another Mem-
ber State the information requested from it by its employees' representatives,
where that information is not in possession of that other undertaking and it is es-
sential for opening negotiations for the setting up of an European Works Council.

The employer is obliged to provide certain preliminary information. For the purposes of
this Directive:

a) “Community-scale undertaking” means an undertaking with at least 1,000 employ-
ees within the member States and at least 150 employees in two member States;

b) “Group of undertakings” means a controlling undertaking and its subsidiaries;

¢) “Community-scale group of undertakings” means a group of undertakings with the
following characteristics:

+ atleast 1,000 employees within the member States,

# atleast two groups of undertakings in several member States, and

+ at least one group of undertakings with 150 employees in one Member State and at
least one other group with 150 employees in another Member State.

The initiative for the establishment of a EWC can come from central management on its
own initiative or upon the written request of at least 100 employees or their representa-
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tives in at least two undertakings or establishments in at least two different member States.
In some laws for the transposition of the Directive, for example, a different option was
foreseen - in addition to those suggested by the Directive — consisting of the possibility
that the demand for the establishment of the EWC could also be advanced by the trade
union organisations that had signed the national collective agreement in the undertak-
ing or group of undertakings concerned.

Once the application has been submitted it is important to indicate the party responsi-
ble. This should be identified in central management, which is the only entity responsible
for creating the conditions and means necessary for the establishment of a EWC or a pro-
cedure for informing and consulting in EU undertakings or groups of undertakings.
Where the central management is not situated in a Member State, the representative of
the central management in a Member State, to be appointed if necessary, will assume the
responsibility of creating the conditions and means necessary for the creation of an EWC.
In the absence of such a representative, the management of the undertaking or group
of undertakings that employs the greatest number of employees in any Member State
will assume the responsibility to create the conditions and means necessary for the
creation of an EWC.

The information needed to begin negotiations:

# structure of the multinational;

¢ size of the labour force;

+ Distribution of the labour force in member States.

.2 ¢ TRADE UNION ALLIANCES

If, from a legal point of view, the path to follow is that described in the previous para-
graph, it is of fundamental importance that, in addition to issues of law, there is a trade
union activity that allows the EWC to act with contractual force, capable of dealing with
the realities of multinational undertakings which, as we know, have a strong bargaining
position. For this reason, it is advisable that before the creation of the EWC or within the
pre-existing EWC, there should be a trade union alliance. The trade union alliance, in
fact, has a double objective. The first, entirely within the trade union movement, is to
provide the maximum support to the members of the Special Negotiating Body (see
below) and the EWC, to ensure a balance between the national interests of affiliates, to
discuss and implement strategies to increase unionisation in the undertakings and the
EWGs, and to protect and promote the interests of employees within multinational un-
dertakings operating in Europe.

From a point of view external to the union, the alliance ensures a common trade union
approach in dealing with transnational issues with employers as well as having an over-
all picture of the undertaking. It goes without saying that the trade union alliance allows
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a European/international approach, creating a stable base for transnational trade union
activities (such as campaigns or negotiations for a global framework agreement), as
well as developing the EWC as a tool to empower EWC members in nations with little or
no trade union involvement in order to seek and enjoy the same rights as colleagues in
states with stronger unions.

The alliance can be extended beyond Europe and become an international trade union
alliance.

+ Many European federations have identified a strategy and planned procedures
and guidelines to begin the negotiation of the EWC.
# Itis important to notify the European Federation about the start of negotiations.

¢ MULTI-SECTORAL APPROACH. Many multinational undertakings employ groups of
employees who come under different trade union and collective bargaining scope. At
the national as at the European and international level. For example, the workers of
an automotive MNC adhere to IndustriAll for the manufacturers branch, and to UNI
for sales and services.

23+ COMPOSITION, POWERS AND FUNCTIONS
OF THE SPECIAL NEGOTIATING BODY

Article 5 of Directive 2009/38 states that to establish an EWC it is necessary to set up a Spe-
cial Negotiating Body (SNB). To do this, the Directive, while leaving the member States to es-
tablish the procedures for SNB members to be elected or appointed in their territory, pro-
vides that the right to elect or appoint members of the SNB also be extended to the em-
ployees of undertakings and/or establishments in which there are no employees’ repre-
sentatives, for reasons beyond the control of the same. According to the Directive, mem-
bers of the SNB shall be elected or appointed in proportion to the number of employees in
each Member State, giving each Member State one seat per share, equal to 10% or a frac-
tion thereof, of the number of employees employed in all the member States.

The seats however can be changed through an EWC agreement establishing a different
distribution.

Example to identify the number of snb members in an ewc agreement. The SNB
consists of:

# an representative for each undertaking in the group which has more than 100
employees;

+ in addition, a further delegate from 1,001 to 2,000 employees;

+ another delegate from 2,001 to 4,000 employees;

+ afurther delegate for subsequent thresholds.
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The SNB has the task of determining, with central management and by written agree-
ment, the scope, composition, functions, and term of mandate of the EWC, that is, the
arrangements for implementing a procedure for informing and consulting employees.
The SNB has the power to decide, with at least two-thirds of the votes, not to open ne-
gotiations or to terminate negotiations already underway. Such a decision shall end the
procedure to conclude the agreement on the establishment of the EWC. It also has the
power to ask to be assisted by experts of its choice who can include representatives of
competent employees’ organisations recognised at Community level, paid for by central
management. Such experts and trade union representatives may participate in negotia-
tion meetings in an advisory capacity at the request of the SNB.

# THE SNB DELEGATES meet each other with the support of the interpretation ser-
vice at the preparatory meetings without the presence of the employer.

2.4 ¢ NEGOTIATION OF THE AGREEMENT
FOR THE ESTABLISHMENT OF THE EWC

The Directive provides that central management and the SNB negotiate in a “spirit of co-
operation” to reach an agreement on the modalities for implementing the information
and consultation of employees.

The negotiation of the agreement is a fundamental part of the creation of the EWC. Itis, in
fact, in the agreement that the criteria are laid down not only for the appointment of
members, but also for the management of the fundamental right to information and con-
sultation of employees.

In practice, it was found that a “weak” agreement did not allow the EWC to operate in an
effective and efficient way by ensuring information on time, using methods and with con-
tent that are appropriate, and consultation within the times, following modes and with
content that enables employees’ representatives, on the basis of the information provid-
ed, to express, within a reasonable time, an opinion about the proposed measures to
which the consultation refers.

The Directive provides for the possibility that the agreement fails to be negotiated
or that the parties choose to make use of the minimum content laid down in the
subsidiary requirements of the Directive. In both cases just considered, the Direc-
tive provides for a "safety net", which is a mandatory minimum content of the a-
greement for the establishment of the EWC.

In other words, if the parties are unwilling or unable to reach an agreement, the
minimum rules on information and consultation regulated in the appendix to the
Directive will be applied.
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As required by Directive 2009/38, for the negotiation of the agreement, the SNB can re-
quest the assistance of experts of its choice who can include representatives of competent
and recognised EU trade unions. For this reason, it not advisable to sign an agreement that
is below the minimum conditions stipulated in the appendix to the Directive. The failure to
sign the agreement leads, as we have said, to the automatic application of the appendix.

.5 ¢ THE FUNCTIONS OF THE EUROPEAN WORKS COUNCIL

The European Works Council is a representative organ of employees created for the first
time on the basis of European Directive 94/45[EC of 22 September 1994, regarding the
creation of a EWC or a procedure in Community-scale undertakings and groups of under-
takings with the aim of informing and consulting employees.

What emerges clearly in this Directive is the awareness that the functioning of the market
naturally involves a process of concentration of undertakings, cross-border mergers, ac-
quisitions and joint ventures, and, therefore, a transnationalisation of undertakings and
groups of undertakings. It would be utopian, then to assume that this type of process will
be conducted harmoniously, without any risk of social dumping at the expense of em-
ployees. In effect, even in the first articles of the Directive, it specifies that undertakings
and groups of undertakings operating in two or more member States must inform and
consult the representatives of those employees affected by their decisions; it also warns
that the procedures for informing and consulting employees, as provided for by the laws
or practices of member States, are often not included in the entity’s transnational struc-
tures which make decisions that affect those employees. This can result in the unfair treat-
ment of employees affected by decisions within an undertaking or group of undertakings.
It was therefore necessary to take appropriate measures to ensure that the employees of
undertakings or groups of Community-scale undertakings are properly informed and con-
sulted in cases where the decisions that affect them are taken in member States other
than their own.

Thus was born the EWC: a representative company body at transnational level with the
task of ensuring that the employees of undertakings or groups of undertakings operating
in two or more member States are informed and consulted.

After a period of time, the aforementioned Directive needed to be updated, and it was re-
jected and recast in Directive 2009/38EC of the European Parliament and the Council of
6 May 2009 on the establishment of a EWC or a procedure in Community-scale under-
takings and Community-scale groups of undertakings for the purpose of informing and
consulting employees (recast). This Directive, among other things, introduced the notion
of transnationality, defined information and consultation, and referred specifically to u-
nions (not mentioned in the previous Directive). In effect, an awareness on the part of Eu-
ropean law can be noticed with regard to the competence of the trade unions to address
transnational issues of particular interest to employees. Specifically, in Directive 2009/38
the European and national trade unions make an appearance.
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This innovation, born from the knowledge that the EWC supported by the union at na-
tional and European level is more likely to achieve the objectives of the Directive, recog-
nises the proximity between the union and the representative bodies of employees, mit-
igating the sense of neutrality indicated by Directive 94/45. In other words, from a repre-
sentation of employees without any mention of trade unions, the 2009 Directive moves
towards a recognition of the role of organised trade unions in negotiating and renegoti-
ating the constituent agreements of European Works Councils, providing support to em-
ployees’ representatives who express the need for such support. For this reason, in order
to allow them to monitor the creation of a new European Works Council and promote
best practices, the trade unions and employees’ organisations recognised as competent
European partners will be informed about the start of negotiations:

RECITAL. NO. 27 27 Directive 2009/38/EC

Recognition must be given to the role that recognised trade union organisations
can play in negotiating and renegotiating the constituent agreements of European
Works Councils, providing support to employees' representatives who express a
need for such support. In order to enable them to monitor the establishment of
new European Works Councils and promote best practice, competent trade union
and employers' organisations recognised as European social partners shall be in-
formed of the commencement of negotiations. Recognised competent European
trade unions and employers’ organisations are those social partner organisations
that are consulted by the Commission under Article 138 of the Treaty. The list of
those organisations is updated and published by the Commission.

This, however, is not the place to examine in detail the legal and trade union aspects of the
EWC. Nor is it possible here to analyse the definitions of information, consultation and
transnationality, despite their undeniable importance. The economy of this study does
not allow it. But to one question, the one that gives the title to this contribution, we have
to provide an answer: what is the EWC for?

It is clear that faced with the fundamental freedoms which are the backbone of the Euro-
pean market, it is necessary to provide and ensure the effectiveness of information and
consultation of employees, to protect them and their dignity, even before working condi-
tions. The EWC s the depositary of this function.

The EWC s an essential instrument for dealing with undertakings or groups of transna-
tional undertakings, to protect the position of employees and prevent improper or
detrimental conduct, damaging to them, depending on the country in which the un-
dertaking operates.

Massimo D’Antona, an Italian labour lawyer close to the CGIL, wrote that “the undertaking
thinks with its feet”, in the sense that it will move to where production is cheaper. Well,
the EWG, if created properly, is capable of inducing firms to a general realignment to avoid
national distortions or situations of “competition” between groups of employees.

ITEM PROJECT



Paths of action in multinationals

In short, the EWC plays an important role in facilitating the exchange of information be-
tween representatives of employees, identifying omissions of information by manage-
ment, and facilitating the exchange of ideas for the solution of common problems, allow-
ing the use of any information available everywhere (including from outside the country)
that could be useful for negotiating, and, not least, the prevention of different treatments
for employees in different countries.

In the current context of increasing globalisation, the EWC is a valuable resource that has
already experienced an unexpected evolution (and a controversial one if we think of the
participation in various forms of the EWC in the conclusion of transnational company a-
greements, TCAs), and which has to be increasingly involved in foreseeing changes in un-
dertakings, and to prevent or limit the negative consequences of restructuring.

Only a true social dialogue and an effective involvement of employees’ representatives
make it possible to anticipate and manage change. For this reason, it is important that
members of the EWC are fully aware of their role and refine the skills required. It is equal-
ly important that in the agreement for the creation of an EWC, the connection between
the EWCand local and national union representatives is guaranteed, so that the members
of the EWC can inform the representatives of the employees of the Community-scale un-
dertakings of the content and results of the procedures for information and consultation.

2.6+ INFORMATION, CONSULTATION AND TRANSNATIONAL MATTERS

The Directive defines the concepts of information and consultation, as well as identifying
the ways in which information should be provided and consultations carried out.

INFORMATION is the transmission of data by the employer to the employees'
representatives in order to enable them to acquaint themselves with the subject
matter and to examine it. The means of transmission of information shall be:

e atsuch time,

«in such fashion as to enable employees' representatives to undertake an in-depth as-
sessment of the possible impact and, where appropriate, prepare for consultations,
+ with such content as to enable employees' representatives to undertake an in-
depth assessment of the possible impact and, where appropriate, prepare for con-
sultations.

The Directive also provides some guidance on the content of the information:

THE INFORMATION should regard in particular:

# the structure, & the economic and financial situation, ¢ probable development,
# production and sales e the production and sales of the Community-scale undertak-
ing or group of undertakings.
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Furthermore,

THE INFORMATION AND CONSULTATION shall relate in particular to:

# the situation and probable trend of employment,

< investments,

# substantial changes concerning organisation,

# the introduction of new working methods or production processes,

+ transfers of production,

& mergers, cut-backs or closures of undertakings, establishments or important
parts thereof,

# collective redundancies.

¢ THE EWC AGREEMENT can provide for other matters relating to information and,
where appropriate, consultation. For example, health and safety at work, the working
environment, training, corporate social responsibility, and equal opportunities.

CONSULTATION means the establishment of dialogue and exchange of views be-
tween employees' representatives and central management or any other more
appropriate level of management.

The consultation takes place:

# atsuch time;

# in such fashion as enables employees' representatives to express an opinion on
the basis of the information provided about the proposed measures to which the
consultation is related, without prejudice to the responsibilities of management,
which may be taken into account within the Community-scale undertaking or
group of Community-scale group of undertakings.

+ with content as enables employees' representatives to express an opinion on
the basis of the information provided about the proposed measures to which the
consultation is related, without prejudice to the responsibilities of management,
which may be taken into account within the Community-scale undertaking or
group of Community-scale group of undertakings

The Directive also identifies the concept and modalities of the consultation.

In order to better identify what information has to be provided to the EWC, the Directive
describes them as all the transnational information, understood as that which pertains to
the entity as a whole, or employees in two or more member States. The Directive defines
the notion of transnationality as concerning “the Community-scale undertaking or Commu-
nity-scale group of undertakings as a whole, or at least two undertakings or establishments of
the undertaking or group situated in two different member States” (cf. Article 1, para. 4 Dir.
2009/38). We can make some observations about this notion. First, as noted, in case law,
the principle has been affirmed according to which European legislation seeks to ensure
thatthe employees of Community-scale undertakings or groups of Community-scale un-
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dertakings are properly informed and consulted when decisions which affect them are
adopted in aMember State other than thatin which they work. However, this means that
anissue is transnational even when it concerns employees in a single Member State but
thedecisionis takeninanother Member State. Itisevident,infact, thatthe informationand
consultation process with only national and/or local representatives cannot (even poten-
tially) change the decision already taken by central managementin another Member Sta-
te. There might be a different outcome if this matter were discussed in the EWCsince only
theinvolvement of the EWC allows the respect for the fundamental rights to information
and consultation - pertaining to each employee - as established by Article 27 of the Char-
ter of Nice. And this for the following reasons:

a)Information and consultation at the appropriate level. As noted, the information and
consultation processes have the purpose of enabling employees to be properly informed
and consulted on decisions that affect their livingand working conditions, especially if the-
se decisions are taken in a Member State other than thatin which they work. In fact, Reci-
tal 11 of Directive 2009/38 states that “procedures for informing and consulting employees
asembodied in legislation or practice in the member States are often not geared to thetransna-
tional structure of the entity which takes the decisions affecting those employees. This may lead
to the unequal treatment of employees affected by decisions within one and the same under-
taking or group of undertakings”.

Itis for this reason that EWCs are established. In fact, only dialogue at the level where di-
rection and guidelines are prepared and the effective involvement of employees’ repre-
sentatives make it possible to anticipate and manage change (Recital no. 14 of Directive
2009/38).Also,asrequired by Recital 15 of Directive 2009/38, “workers and their represen-
tatives must be guaranteed information and consultation at the relevant level of management
and representation, according to the subject under discussion”.

b) Anticipation of change. Information and consultation have to be carried out at the ap-
propriate level as this is the only way to carry out the principal purpose of the EWC of go-
verning processes of change inherent in the dynamics of the multi-national undertaking
and enabling the anticipation and management of change.

Withregard to the functions ofthe EWC delegate, they have the task of participatingin the
meetings of the EWC and studying the information provided by the undertaking to analy-
seitaccordingtotheircompetences.ltis clearatthis pointthat effective dialogue with the
employees’ representatives at local and national level allows the EWC delegate to better
perform their task.

In conclusion, what makes a matter transnational (and therefore in the sphere of
the EWC) is:

+ the potential transnational effect of a measure and

+ the management level that took the key decision.
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&.'7 ¢ CONFIDENTIAL INFORMATION

The Directive distinguishes between confidential and secret information. In both cases,
the qualification is made by central management. The difference between the two is
that with secret information, central management is not obliged to transmit informa-
tion when its nature is such that, on the basis of objective criteria, it would seriously
harm the functioning of the undertakings concerned or would be prejudicial for them.
This exceptional hypothesis is applied in specific cases and with conditions and limits
defined by national laws.

The other hypothesis is that of attaching a confidentiality clause to information which
is communicated to the EWC. As provided by Article 8 of Directive 2009/38, member S-
tates will ensure that members of the SNB or the EWC and any expert assisting them,
are not authorised to reveal any information which has been provided to them ex-
pressly under conditions of confidentiality. Therefore, employees’ representatives, the
SNB members and the experts who assist them, are obliged not to transmit to third par-
ties information covered by the confidentiality clause.

What happens in the event of misuse by the employer of a confidentiality agreement?
With the aim of ensuring fairness, there are provisions for administrative or judicial pro-
cedures that employees’ representatives may activate when central management re-
quests confidentiality on a pretext or fails to communicate information. For example, in
Italy, Article 18 of Law by Decree 113/12 provides for the establishment of a conciliation
commission to preliminarily resolve in a non-confrontational way disputes concerning
the confidential nature of the information provided, or whether it qualifies as such.

2.8 ¢ RENEGOTIATION OF THE AGREEMENT
FOR THE CONSTITUTION OF THE EWC

If the negotiation of the agreement is important, the renegotiation of the same is even
more important because it allows the adaptation of the agreement to a possible new re-
ality. This possibility is especially relevant in view of the fluidity of the multinationals
which rapidly change in terms of size, workforce, production sites, etc.

In effect, where the structure of the Community-scale undertakings or groups of Com-
munity-scale undertakings changes significantly, or in the absence of provisions in the a-
greement in force or in the event of conflicts between the relevant provisions of two or
more applicable agreements, it is necessary to renegotiate the agreement. To this end,
central management is required to start these negotiations in writing on its own initia-
tive or at the request of at least 100 employees or their representatives in at least two
undertakings or structures in at least two member States. At least three members of the
existing EWC or each existing EWC will be members of the SNB, in addition to the mem-
bers elected or appointed.

During the negotiation of the new agreement, the existing EWC will continue to operate.
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2.9 ¢ JURISDICTION IN THE EVENT OF DISPUTES

How to manage disagreements and the competent jurisdiction in the event of disputes
is information that it is recommended should be included in the agreement on the es-
tablishment of the EWC. Their provision at that stage in the constitutive agreement al-
lows EWC members to immediately start the procedures to resolve any dispute. There
are hypotheses, in fact, that require immediate and definite positions to be taken by the
members of the EWC (think, for example, of the case of the alleged use of the confiden-
tiality clause as a pretext or the failure by the employer to provide information held to be
relevant by members of the EWC).

In some cases, for the resolution of conflicts the parties choose arbitration. In other
words, the EWC agreement foresees the establishment of an arbitration panel com-
posed of three arbitrators, one of whom is appointed by the management, one by the
employees’ representatives and the third by mutual agreement between them. Alterna-
tively, it is possible to appeal directly to the court.

With respect to jurisdiction (in other words, with regard to the court having jurisdiction
to hear the dispute), this is decided by the law applicable to the EWC agreement, which
coincides with the legislation transposing Directive 2009/38 of the country where the
multinational undertaking has its registered office. Or, when this is not a EU country or is
located outside the European Economic Area, the law of the country where the corpo-
ration employs most employees.

In the latter case, in practice, parties sometimes agree to choose an applicable law other
than that of the country with the most employees, but such a decision is made in agree-
ment between the parties. For this reason, it is always best that the choice of jurisdiction
is made in the agreement establishing the EWC.
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3.1 ¢ WHO ARE THE PLAYERS IN INFORMATION AND CONSULTATION

The object of this process has as its main protagonist the European Works Council,
which as already mentioned, is a European representative organ of employees and is
therefore the subject appointed to receive information and carry out consultation at
European level. However, the EWC does not operate as the sole entity in the process-
es of involvement in Community-scale undertakings, but interfaces with employees’
representatives who perform representative functions both nationally and interna-
tionally, as well as locally. The Directive is well aware of this process/dialogue and it
draws up a model of checks and balances in which can be seen, on the one hand, the
recognition of the prerogatives of employees’ representatives at national level, and,
on the other, a mechanism of coordination between national and European levels.
Under Article 12 of Directive 2009/38, information and consultation of the EWC “shall
be linked to those of the national employee representation bodies, with due regard to the
competences and areas of action of each”. Indeed, Article 12 goes on to specify that the
relations between the representatives of different levels should be established in the
constituent EWC agreements. In particular, the article in question provides that “the
arrangements for the links between information and consultation of the EWC and the na-
tional employee representation bodies shall be established by the agreement referred to in Ar-
ticle 6. That agreement shall be without prejudice to the provisions of national law and/or
practice on the information and consultation of employees”. In any case, the European leg-
islator prescribes that if there is not an exact definition of competences and materi-
als between the employees’ representatives at different levels (European and nation-
al), the information and consultation occur in both the EWC and in the national bod-
ies for the representation of employees, where decisions might be expected that lead
to substantial changes in work organisation or employment contracts.

In addition to the national representatives of employees involved in the creation of
an effective model of information and consultation there are also the European trade
union organisations. In fact, the Directive foresees the assistance of the representa-
tives of the competent organisations recognised at Community level in the negotia-
tion of the agreement establishing the EWC. This is an important recognition by the
European legislator to the European trade union that goes some way to remedying
the total lack of references to unions tout court in the previous Directive.
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3.2 ¢ THE ROLE OF THE UNION OFFICIAL

As mentioned in the previous point, the role of employees’ representatives in the man-
agement of the processes of involvement of the multinational undertaking is crucial to
address the dynamics of globalisation. In this way, in fact, it is possible to use the flow of
information and consultation as a barrier to the distortions created by the freedom of
movement and the volatility of decisions taken by the undertaking that are often linked
to market contingencies and satisfying shareholders. In the first case, in fact, the under-
taking is free to move and relocate its base without the individual employee being able
to do anything or understand the reasons. Thus, occur those situations of social alarm
that we know only too well. The link/dialogue with the European representative en-
sures that it is possible to achieve the goal of the anticipation of risk referred to in the
Directive in question.

And there is more. The link with the representative at European level allows the national
union representative rather than that of the undertaking to occupy a position of strength
against the counterpart on the employer’s side. This is because they are part of a group,
a network that shares and circulates information. This also applies to the European rep-
resentative who, through dialogue and the exchange of information with national and
company representatives, has the ability to have an overall view of the undertaking oth-
er than the one provided by the undertaking itself.

3.2.1Therole ofthe union organisation

The union therefore has to be seen as a network that allows the representatives of Euro-
pean and national employees to fully carry out their roles, each in their own fields of
competence. Therefore the first task of the union is to put the two levels in contact with
each other. From the legal point of view, the trade union organisation has another im-
portant task which is to provide adequate and consistent training to its officials on mech-
anisms of information and consultation, on the complex aspects of Community law and
on the mechanisms for the security and protection of employees’ representatives. The
trade union must, in fact, bring home to EWC delegates that they enjoy the same rights
and the same protection as employees’ representatives at national level.

It therefore becomes important to create powerful cohesion between employees’ rep-
resentatives at the different levels that overcomes or renders irrelevant the likely differ-
ences in management of issues between representatives from different unions, differ-
ences which often end up benefiting the employers.

3.3 ¢ THE ROLE OF THE EWC MEMBER

Now we come to the EWC member. As is known, the area of responsibility of the EWC
delegate is marked by the “transnationality” of information: that is, the EWC delegate
deals only with those natters that have a transnational relevance (see above).
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In this regard, the EWC delegate must be familiar with the notion of confidential in-
formation. This is because there is a tendency for undertakings to use the confiden-
tiality clause (regarding which see above), so they have to be able to distinguish when
it is being used as a pretext. The Directive also provides that the EWC representative
has an obligation to maintain the confidentiality of information classified as such by
the employer even at the end of their mandate.

An additional task of the EWC delegate is to participate in training organised by the trade
union organisation of reference in order to be up to date on regulations and the most
relevant case law. They should also ask their employer for the opportunity to attend lan-
guage courses to help them better understand the issues addressed during meetings, in
addition to requesting the provision of simultaneous translation during meetings.

The EWC member, finally, must guarantee a useful and effective link with the national
level of employees’ representatives. This link between the different levels should have
already been foreseen in the EWC agreement.

#The EWC must be informed before or at the latest at the same time as the organ
of national representation.

+The national consultation processes should not be closed before the process of
consultation has been completed at European level.

+Each EWC member has the duty to report the work of the EWC at national and/or
local level.

3.4 ¢ THE EWC SELECT COMMITTEE

According to Article 6, para. 2, letter e) of Directive 2009/38 the central management
and the SNB can provide a select committee. In particular, when necessary, they provide
the composition, the procedures for appointment, functions and rules for the creation of
the select committee in the EWC. It is important that the EWC select committee mem-
bers know their rights, arising from their position within the EWC and if required also by
the position of the union, and in particular know how to protect employees against un-
lawful and discriminatory acts committed by the employer or central management.

Powers and responsibilities of the select committee:

# to discusses and agree with management the place, agenda and structure of the
plenary meeting with management,

+to cooperate with management in the preparation of the minutes of the meeting,

# to be informed and consulted by management in good time in case of the oc-
currence of transnational matters,

# it has the right to meet regularly at the expense of the employer.
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3.5 ¢ THE ROLE OF THE SECRETARY AND THE CHAIR OF THE EWC

The President can represent the EWC with third parties. But the mandate of the EWC
to take legal action depends on the law of transposition. For example, the Court of First
Instance of 27 April 1995, Comité Central d’Entreprise de la Société Anonyme Vittel et
Comité d'établissement de Pierval et Fédération générale agroalimentaire against Com-
mission of the European Communities, (case T-12/93) decreed that in the presence of
recognised guarantees and prerogatives assigned by law to the union and the staff of
the committees, they must have a way to make limited appeal for the protection of
their rights and their mandate to act should be recognised. It is also necessary to check
the national industrial relations system, because in some countries the secretary is
appointed by the employer.

The duties of the chair are mainly those of organising meetings in good time on the
basis of the information received and consultations that have to take place with cen-
tral management, and to promptly organise meetings and emergency procedures in
cases where it appears that the undertaking wants to circumvent the right of the EWC
to be informed and consulted on transnational issues.

3.6 ¢ THE SNB-EWC COORDINATOR

The role of the coordinator of members of the EWC and the SNB is not formally recog-
nised by applicable law. However, in practice delegates from European federations are of-
ten asked to handle negotiations. Since the legislation does not provide for this figure, it
is customary to apply the concept of “expert”, instead foreseen by the Directive, to such
persons. Often the European Federations (such as UNI) and national ones have a list of
coordinators who are able to assist employees’ representatives in the process of the cre-
ation/management of an EWC.

3.'7 ¢ EXPERTS

The EWC or the special committee may be assisted by experts of their choice, for as long
as is necessary for the performance of their tasks. As noted, the expert may also come
from a trade union.

+ They can be represented by the competent employees’ organisations recog-
nised at EU level.
¢ They can be professionals who are not trade union members.
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In particular, para. 4 of Article 5 of Directive 2009/38 provides that the SNB may request
assistance from experts of its choice, which can include representatives of trade unions
recognised at Community level. These experts and trade union representatives can be
present at negotiation meetings in an advisory capacity if requested by the SNB.

It is important to underline that the experts are subject to the confidentiality clause. In-
deed, para. 1 of Article 8 of the Directive states that member States should ensure that
members of SNB or EWC and any expert assisting them are not authorised to reveal any
information which has been expressly provided to them in confidence.

With regard to expenses, Article 5 para. 6 of the aforementioned Directive stipulates that
any expenses relating to the negotiations shall be borne by central management so as to
enable the SNB to carry out its task properly. In compliance with this principle, member S-
tates may lay down budgetary rules regarding the operation of the SNB. In particular they
may limit funding to cover one expert only.

Tasks and profile of the expert:

# Guide and assist the SNB members in the negotiation process

# Be the spokesman for the SNB in the negotiation process

+ Know the legislation and best practices on EWC agreements

# Be able to present a draft agreement

# Be able to prepare SNB members on their role and the functions of the EWC
+ Take part in meetings with management and the preparatory meetings.

It is worth pointing out that the Directive foresees the figure of the expert to assist the
SNB only and not the EWC. However, the EWC may also use an expert if this option is in-
cluded in the constituent agreement establishing the EWC and therefore it is possible to
identify a permanent figure providing technical assistance able to support the work of the
EWC members.
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Instruments and materials

*

4.1 ¢ TEMPLATE OF A LETTER OF REQUEST
FOR A SPECIAL NEGOTIATING BODY
To be printed on your union’s letter head

To: Mr./Mrs

CEO.

Name of the company

Address

Country

Cc: (national and European trade unions sectoral federations

Object: Request for a a Special Negotiating Body
to negotiate the establishment of a European Works Council

Dear Mr.[Mrs,

In line with the European Directive 2009/38/EC of the 6th May 2009 (art. 5, para. 1), we
hereby request that the.(NAME OF THE COMPANY) takes the necessary steps to convene
a Special Negotiating Body to negotiate a European Works Council (EWC).

This request is being made on behalf of our union(s) who represent your employees in
this country.

As you will know, the company has a legal responsibility to convene a Special Negotiating
body within 6 months of receipt of a legitimate request from 100 employees or, in this
case, their representatives in two or more countries in the European Economic Area.

In order to enable the necessary preparations to be made, we request that you provide
the name of the representative agent and full details of the (NAME OF THE COMPANY) sub-
siadiaries and locations in the European Economic Area, i.e. the 28 member States, plus
Lichtenstein, Norway and Iceland (EC] ruling -62/99 and C-40/00 Kuhne & Nagel), in or-
der to aid the negotiations it would also be useful to have such a breakdown for your
global business.

In addition, we would like that our European industry federation (NAME OF IT), be rep-
resented in the negotiating process, as experts, in line with the Directive’s and national
transpositions norms. The name of the expert will be communicated in good time be-
fore the start of the negotiations.
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Should you require any further information, please, do not hesitate to contact me.
I should be grateful if you would acknowledge receipt of this letter to return

Yours sincerely
Your name and functions

4.3 + CHECK LIST ON THE CONTENT OF THE EWC AGREEMENT

CONTENT OF THE AGREEMENT

# the scope of the application of the EWC (countries covered by the agreement),
& composition of the EWC,

+ distribution of seats,

« frequency of meetings,

# duration of meetings,

# how to request special meetings

& means for requesting the participation of experts required (recommended)

# select committee (recommended),

o duration of the agreement,

+ means for renegotiating the agreement,

# financial resources and operational materials of the EWC,

# rights to translation and interpretation for the EWC,

# right to training for EWC members, anti-discrimination clause for the protection
of employees’ representatives,

# link between the employees’ representatives of the national and European lev-
els of information and consultation processes (recommended),

# clarification of the applicable law (EU state of registration of the undertaking or
state where the multinational occupies the majority of its employees),

# jurisdiction in case of disputes.

4.3 ¢ USEFUL WEBSITES AND LINKS

© ABOUT NATIONAL INDUSTRIAL RELATIONS SYSTEMS )
* www.eurofound.europa.eufit/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary
« www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries

» www.etui.org/Publications2/Reports/European-trade-unionism-from-crisis-to-renewal
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Instruments and materials

+ ABOUT EWCS

e ecdb.worker-participation.eu

» www.worker-participation.eu/European-Works-Councils

» www.eurofound.europa.eu/areas/participationatwork/ewc

» www.effat-ewc.org/resources/effat-brochure-enhancing-effats-role-ewcs-and-tncs
« eur-lex.europa.euflegal-content/EN/TXT/?uri=URISERV%3Ac10805

» www.labourline.org

* www.infpreventa.org

* www.icaruspartecipation.eu/en/icarus-2/project

e www.tobeeewc.eu

° ww.ewctraining.eu

© ABOUT INTERNATIONAL GUIDELINES FOR MNCS
« www.ilo.orgfempent/Publications/ WCMS_094386/lang--en/index.htm
* www.oecd.org/corporate/mne/

+ ABOUT TRANSNATIONAL COMPANY AGREEMENTS
e ec.europa.eu/social/mainjsp?catld=978&langld=en
* ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978

» www.fondazionedivittorio.it/it/euracta-2

<+ ABOUT MULTINATIONAL COMPANIES

« en.wikipedia.org/wiki/List_of_multinational_corporations

» wwwi.saasaccreditation.org/sites/default/files/u4/SA8000_Q1_2015_public_listxlsx
* ec.europa.eu/eurostatframon/nomenclatures/index.cfm?TargetUrl=LST_NOM_D
TL&StrNom =NACE_REV2&StrLanguageCode=EN&IntPcKey=&StrLayoutCode=HIE
RARCHIC&C FID=14261332&CFTOKEN=65abe2dee712d99a-FC00672F-CD1C-
3D(C3-992DC917A0D38876 &jsessionid=ee30319e467b9a1d76

+ TRADE UNIONS

°* www.etuc.org

° www.etui.org

° WWW.UNI-europa.org

* www.effat.org

» www.industriall-union.org/

+ ABOUT REPUTATIONAL CAMPAIGNS
« www.rankingthebrands.com/The-Brands-and-their-Rankings.aspx
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Objetivos, metodologia,
resultados del proyecto ITEM

sta publicacion se inscribe entre las actividades y herramientas desarrolladas en

el marco del proyecto europeo ITEM - Fostering employee involvement at

company level by training the main actors dealing with the European multina-
tionals (fomentar la implicacion de los trabajadores a nivel empresarial mediante la
formacion de los principales actores que se ocupan de multinacionales europeas), pro-
movidoy coordinado por la Fundacion Di Vittorio (FDV)y realizado, con el apoyo de la
Comision Europea, por una red de organizaciones de Italia, Irlanda, Espafia y Bulgaria.
Concretamente, la FILCAMS-CGILy la CGIL Lombardia, por parte italiana, el catalan de
Comisiones Obreras (CC.OO. de Catalunya), el Instituto para la formacion de la central
sindical balgara CITUB (WETCO) y de sindicato irlandés SIPTU (IDEAS), la Federacion
Sindical Europea EFFAT (sindicato internacional de los sectores agrarios y de alimenta-
cion, hosteleria, turismoy juego). Para cada una de estas organizaciones, la implicacion
en el proyecto ITEM ha representado una ulterior etapa a lo largo de una larga trayec-
toria, en formaciony en investigacion, relativo a la actividad de los Comités de Empresa
Europeos (CEE)y, mas en general, en busca de una dimension cada vez mas eficaz para
los derechos de informacion, consultay negociacion colectiva en el mbito transnacio-
nal. Para las siete estructuras interesadas, se trata de temas sobre los que se ha ido con-
solidando una experiencia y una practica proyectual importante, como atestiguan los
numerosos proyectos europeos de que cada uno ha sido caso por caso promotor y/o
socio'. La utilizacion de las valiosas lineas presupuestarias puestas a disposicion por la
Comision Europea, junto al respaldo de algunas federaciones sindicales europeas de ca-
tegoria, como EFFAT, IndustriAll y UNI Europa, han permitido la creacion de redes inter-
nacionales de formacion e investigacion, gracias a las cuales ha sido posible realizar un
intercambio de conocimientos y experiencias, indispensable y preliminar para cual-
quier progreso real en la perspectiva de una europeizacion de las relaciones industria-
les. Iniciativas de investigacion, formacion y promocion sindical destinadas a difundiry

1 Entre otras, en las que los socios del proyecto han participado, nos limitamos a sefalar ICARUS, MuM-
MIA, Proyecto Leonardo TEAM-EWC, el reciente To.BE.E.EWCy en la que se halla en curso EWC-Training, to-
das centradas en torno al tema de los CEE, INFORMIA e INFPREVENTA, con una perspectiva mas amplia vin-
culada a los derechos de informacion y consulta en algunos paises miembros de la UE; EURACTA, sobre los
temas de la negociacion colectiva transnacional en las empresas multinacionales, con una particular aten-
cion al papel de los CEE en el marco de estas experiencias. Para una profundizacion, les invitamos a efec-
tuar una bisqueda en Internet de estos proyectos e informes.
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consolidar una practica a nivel europeo en torno a los temas de las relaciones industriales
a nivel supranacional. En el caso especifico de ITEM, el objetivo principal ha sido esencial-
mente el de formar a los representantes de los trabajadores y del sindicato para que ejerzan
mejor - en los diferentes roles desempefados - el derecho de informacion y consulta, se-
gln las normasy las practicas previstas por la legislacion europeay nacional.

El objetivo compartido hasido esencialmente el de desarrollarlaimplicacion de los represen-
tantes de los trabajadores y del sindicato en el seno de las empresas multinacionales, acre-
centando el grado de concienciay conocimiento entorno al potencial participativo presente
enlasnormaseuropeasyen lasnacionales de transposicion. Las palancas principalesentorno
alascualesrealizar este objetivo han consistido en prepararjuntos, y en efectuara nivel nacio-
nal, una serie de cursos de formacion, capaces de colmar - aunque sea parcialmente - las ne-
cesidades de conocimiento cominmente expresadas por quien, en el mundo del trabajo, ha
deenfrentarse conlarepresentacion anivel transnacional.En sufase preparatoria del proyecto,
lossocios compartieron laeleccion estratégica de realizarun planformativo que, sobre laba-
se de una metodologiay de estandares compartidos, sirviera para: a) favorecer un nivel ma-
yor de conciencia en torno a los desafios planteados por la nueva dimension transnacional
delas relaciones industriales; b) activar un cambio cultural, en el campo sindical, capaz de
desarrollarmejorlas capacidades de losrepresentantes de anticipar el cambio siguiendo una
l6gica proactiva de didlogo social y de implicacion en la gestion de laempresa.

Para hacer esto, empezamos por la necesidad de diversificar la oferta formativa en relacion
con la diversidad de los papeles entre quienes, en el ambito sindical, ejercen la representa-
cionenelsenodelasempresas multinacionales. Elambito sectorial de referenciafue, en sen-
tidoamplio, el del terciarioy de los servicios privados (comercio, turismo, servicios informa-
ticos). Las figuras identificadas fueron tres: 1) cuadros sindicales y de la organizacion; 2) de-
legados de empresa en MNGC; 3) miembros de CEE. Para cada una de estas tipologias, en pri-
mer lugar se procedi6 a efectuar un somero analisis de las necesidades formativas, utilizan-
do cuestionarios semiestructurados. Sobre labase de las respuestas recogidas, los socios na-
cionales prepararontres modulos formativos, de dos diasy medio de duracién cadauno, con
el objetivo dellevara clase ano menos de 15 participantes para cada target group.
Enelplano metodologicoydelaformacion,se comenzé porlas necesidadesy demandas ex-
presadas previamente por los participantes,activando sus competenciasy experienciasatra-
vés de una gestion de los cursos muy centrada en el trabajo de grupo, asicomo en la estimu-
lacion de unaimplicacion activay difundida por parte de los participantes. Una didacticain-
tegradora, pues, basada en los métodos del aprendizaje mutuoy del intercambio interacti-
vo, favorecido porlaimplicacion de ponentes expertos, internos y/o cercanos al mundo sin-
dical, en abiertay constante confrontacion con las preguntas de los participantes. Al decidir
la orientacion de la didacticay la intensidad de las profundizaciones, result6 eficaz dedicar
una primera parte preliminar, a las actividades de socializacion (el denominado romperel
hielo), realizadas a través de la sociometria de accion que, en nuestro caso concreto, consis-
teenactividadesencaminadasaverificarlasrelaciones presentes en un grupo en un momento
dado, comparandolas con su nivel experiencial.

Las complejidades en que se articula una empresa multinacional requieren una mentalidad
sistémica, capaz de captar desde el punto de vistasindical laarticulaciony el desafio multini-
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vel,através de la pluralidad de actoresy contextos directivosy normativos en que opera.
Enloscursosrealizados, hemosintentado desarrollar esta conciencia, afrontando en cada ca-
so unaserie de temasy contenidos en que los aspectos de reglamentaciony las practicas se
cruzaban con la dimensién mas informal e intercultural, en la relacién que pone en una co-
nexion inédita a representantes sindicales de distinta procedenciay tradicion.

Los temas mas tratados, en las unidades didacticas realizadas en los cuatro paises involucra-
dos, han sido en primer lugar los relativos a las oportunidades ofrecidas por el Derecho eu-
ropeo en materia de CEE y derechos de informaciony consulta, entrelazando la dimension
normativa con la de las practicas concretas con respecto a las experiencias directas de fun-
cionamiento, en el plano de las relaciones multinivel entre miembros del CEEy otros actores
sindicales, empresariales y sectoriales. La comparacion entre los distintos sistemas de rela-
cionesindustrialeshasido tambiénuno delostemas masabordados,comotambiéneldelas
reestructuracionesy de la anticipacion del cambio; de los acuerdos transnacionales de gru-
po;delanaturalezajuridicayfinancieradelaempresa multinacional, de su perimetro de con-
trol directo eindirecto; del conocimientoy uso de las artes del oficio, desde las tradicionales
hasta lo que hemos definido un nuevo nivel de accion, el denominado “El Sindicato 2.0”; de
lasherramientas sindicales pararealizaralianzasy campafasinternacionales encaminadasa
elevar el grado de responsabilidad social de laempresa, a través de campanas de sensibiliza-
ciony organizacion. En la casi totalidad de los talleres se han planteado casos concretos so-
bre los que trabajar en una modalidad de trabajo de grupo, con el fin de definir “comporta-
mientos estandar”, por ejemplo en el caso de fusiones o reestructuraciones empresariales.
La comunicacion, especialmente en un ambito internacional, representa un desafio impor-
tante para el sindicato, para crear red. A través de la web se pueden difundir contenidos, ex-
perienciasyvalores, tanto pararecogerinformacion, estimular debatey participacion,como
para recibir retroalimentacion sobre la propia labor. MNC que a menudo son las “Hidras de
las mil cabezas” para las que son necesarias otras tantas competencias, de naturaleza dife-
rente, que nosayuden a focalizar mejor su magnitud real.

En conjunto, larealizacion de las actividades previstas por el proyecto ITEM ha obtenido una
serie de resultados muy satisfactorios, segtin o que se habia previstoy esperado. En los cua-
tro paises involucrados se han realizado efectivamente los 12 cursos previstos, y una confe-
rencia final, llevando a clase a unos 250 participantes, con los que fue posible tratar una do-
cenade temas de interés transnacional, con el apoyo de ponentes expertos altamente valo-
rados porlos participantes, taly como se ha desprendido de los cuestionarios de evaluacion
alfinal de cada curso.Unelevado grado de satisfaccion referido globalmente al enfoque me-
todologicoyalosresultados obtenidos. A esto se afiade la creacion de un sitio web especifi-
co(item filcams.it), que comprende los materiales didacticos utilizados en los distintos cur-
s0s,yahora-con esta publicacion-un agil manual, traducido a las lenguas del partenariado,
encaminado a dotara cadavez mas representantes de los trabajadoresy del sindicato de las
nociones fundamentales para emprendery llevar adelante trayectorias transnacionales de
informacion y consulta. De esta manera, esperamos proporcionar una ulteriory Gtil contri-
bucion al crecimiento, cuantitativoy cualitativo, de los CEE, uno de los pilares mas relevantes
deaquélmodelosocial europeo, hoy puestoadura prueba porlosefectos delacrisisy porlas
politicas de austeridad aplicadas por las instituciones comunitarias y nacionales.



Trayectorias de accion
en las multinacionales

.1 @ START UP Y TRAYECTORIA

La pregunta que se plantea siempre es cuando subsiste el derecho/obligacion de formar un
CEE o un procedimiento de informacién y consulta a los trabajadores en cada empresa o
grupo de empresas de dimension comunitaria. En base a la Directiva 2009/38, dicho dere-
cho/obligacion subsiste alli donde sea requerido y en los modos establecidos en el Articu-
lo 5(1), con el objetivo de informary consultar a los trabajadores. El empleador esta obli-
gado a proporcionar alguna informacion propedéutica. A efectos de la presente Directiva:

TRIBUNAL DE JUSTICIA 15 de julio de 2004 C-349/01, Ads Anker Anker

Los Estados miembros estan obligados a imponer a la empresa establecida en su te-
rritorio, y que constituye la direccion central de un grupo de empresas de dimension
comunitaria o la direccion central presunta de la misma, la obligacion de proporcio-
nar a otra empresa del mismo grupo establecida en otro Estado miembro la infor-
macion solicitada a esta Gltima por los representantes de sus trabajadores, cuando
esta otra empresa no tenga en su poder dicha informacion y esta Gltima sea indis-
pensable para la puesta en marcha de las negociaciones para la creacion de un CEE.

a)“Empresa de dimension comunitaria” significa una empresa que ocupe 1.000 o mas
trabajadores en los Estados miembros y, por lo menos en dos Estados miembros dife-
rentes, emplee 150 o mas trabajadores en cada uno de ellos;

b)“Crupo de empresas’” significa una empresa que ejerce el control y las empresas con-
troladas;

<) “Crupo de empresas de dimension comunitaria” significa un grupo de empresas con
las siguientes caracteristicas:

+ que empleen 1.000 o mas trabajadores en los Estados miembros,

+ que comprenda al menos dos empresas miembros del grupo en Estados miembros di-
ferentes, y

+ que al menos una empresa del grupo ocupe 150 o mas trabajadores en un Estado
miembroy que al menos otra de las empresas del grupo emplee 150 0 mas trabajadores
en otro estado miembro.
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La decision para la institucion de un CEE puede ser de la direccion central por iniciativa
propia o tras la solicitud escrita de un minimo de 100 trabajadores o de sus represen-
tantes, pertenecientes por lo menos a dos empresas o establecimientos situados en dos
Estados miembros diferentes como minimo. En algunas leyes de transposicion de la Di-
rectiva, por ejemplo, se ha previsto una opcion diferente - en adicion a las sugeridas por
la Directiva - que consiste en la posibilidad de que la solicitud para la institucion del CEE
pueda ser presentada también por las organizaciones sindicales representadas en la em-
presa o en el grupo de empresas interesadas.

Una vez presentada la solicitud, es importante determinar quién es el sujeto obligado. Es-
te debe seridentificado en la direccién central, que es la Gnica responsable de la creacion
de las condiciones y de los medios necesarios para la institucion de un CEE o de un proce-
dimiento de informacion y consulta, en empresas o grupos de empresas comunitarias.
Cuando la direccion central no esté situada en un Estado miembro, el representante de
la direccion central en un Estado miembro, que habra de ser nombrado si es necesario,
se tomara la responsabilidad de crear las condiciones y los medios necesarios para la ins-
titucion de un CEE.

Afalta de dicho representante, la direccion de la empresa o grupo de empresas que em-
plea el mayor nimero de trabajadores en cualquier Estado miembro tomara la respon-
sabilidad de crear las condiciones y los medios necesarios para la institucion de un CEE.

La informacion necesaria para iniciar la negociacion:

¢ estructura de la multinacional,

+ dimension de la plantilla,

¢ distribucion de la plantilla en los estados miembros de la UE.

2.2 ¢ LAS ALIANZAS SINDICALES

Si desde el punto de vista juridico el camino a seguir es el contemplado en el apartado an-
terior, cobra importancia fundamental que, junto a las cuestiones juridicas, haya una acti-
vidad sindical que permita al CEE actuar con una fuerza contractual capaz de enfrentarse
alas realidades de las empresas multinacionales que, como es sabido, tienen un fuerte po-
der contractual. Por este motivo, antes de la creacion del CEE o dentro del CEE ya existen-
te es recomendable que haya una alianza sindical. De hecho, la alianza sindical tiene un
objetivo doble. El primero, completamente interno al movimiento sindical, es garantizar
el maximo apoyo a los miembros de la comision negociadoray del CEE, asegurar un equi-
librio entre intereses nacionales de los afiliados, debatir e implementar las estrategias pa-
ra aumentar la sindicalizacion en las empresas y en los CEE y proteger y promover los in-
tereses de los trabajadores dentro de una multinacional que opera en Europa.

Desde el punto de vista externo al sindicato, la alianza garantiza un enfoque sindical co-
man en la tramitacion de las cuestiones transnacionales con la contraparte patronal, asi
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Trayectorias de accién en las multinacionales

como tener un marco global de empresa. Huelga decir que la alianza sindical permite un
enfoque europeo/internacional, creando una base estable para las actividades sindicales
transnacionales (como las campafias o las negociaciones para un acuerdo marco global),
asi como desarrollar el CEE como herramienta para empoderar a los miembros del CEE de
las naciones con escasa o nula implicacion sindical, con el fin de solicitar y disfrutar de los
mismos derechos que los comparieros de naciones con sindicatos mas fuertes.

La alianza puede ser extendida mas alla de Europa y convertirse en una alianza sindical
mundial o con un alcance mas alla del europeo.

¢ Muchas federaciones europeas han identificado una estrategia y planificado
procedimientosy directrices para comenzar la negociacion del CEE.
+ Esimportante notificar a la Federacion Europea el comienzo de las negociaciones.

& MULTISECTORIALIDAD. Muchas multinacionales tienen a su servicio categorias de
trabajadores pertenecientes a diferentes convenios colectivos. Por ejemplo, las mul-
tinacionales del automovil se afilian a IndustriAll para el sector metaltrgico y Uni pa-
ra el comercio y servicios.

.3 ¢ COMPOSICION, PODERES Y FUNCIONES
DE LA COMISION NEGOCIADORA

El articulo 5 de la Directiva 2009/38 establece que para instituir un CEE es necesario nom-
brar una comision negociadora. Para hacerlo, la Directiva, aun dejando a los Estados miem-
bros la tarea de establecer las modalidades de eleccion o designacion de los miembros de
la comision negociadora que deben ser elegidos o designados en su territorio, prevé el de-
recho de elegir o designar a los miembros de la comision negociadora también para los tra-
bajadores de las empresas y/o establecimientos en los que no existen representantes de los
trabajadores, por motivos ajenos a la voluntad de los mismos.

Segin la Directiva, los miembros de la comision negociadora son elegidos o designados en
proporcion al nimero de trabajadores empleados en cada Estado miembro, de manera
que para cada Estado miembro exista un miembro por cada grupo de trabajadores emple-
ados en ese Estado miembro que represente el 10% del nimero de trabajadores emplea-
dos en el conjunto de los Estados miembros, o una fraccion de dicho porcentaje.

No obstante, los miembros pueden cambiar con ocasion del acuerdo CEE, que podra esta-
blecer una distribucion diferente.

La comision negociadora tiene la funcion de determinar, junto con la direccion central y
mediante un acuerdo escrito, el alcance, la composicion, las atribuciones y la duracion del
mandato del (de los) comité(s) de empresa europeo(s), o las modalidades de aplicacion de
un procedimiento para la informacion y consulta a los trabajadores.

La comision negociadora tiene el poder de decidir, con al menos dos tercios de los votos,
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Ejemplo de determinacion de nimero de miembros de Comision negociadora
en un acuerdo CEE

La comision negociadora esta compuesta por:

+ Un delegado CEE por cada empresa del grupo que tenga mas de 100 trabajadores.
¢ En adicion, un delegado mas de 1.001 a 2.000 trabajadores.

# Un ulterior delegado de 2.001 a 4.000 trabajadores.

# Un ulterior delegado por los umbrales sucesivos.

no iniciar negociaciones o anular las negociaciones en curso. Tal decision pondré fin al pro-
cedimiento para la celebracion del acuerdo sobre la institucion del CEE. Asimismo, tiene el
poder de solicitar que la asistan en su tarea expertos de su eleccion, entre los que pueden
figurar representantes de organizaciones de trabajadores competentes y reconocidas a ni-
vel comunitario, a expensas de la direccion central. Estos expertos y estos representantes
de las organizaciones sindicales podran asistir, con caracter consultivo, a las reuniones de
negociacion a solicitud de la comision negociadora.

+ LOS DELECADOS de la comision negociadora se encuentran entre ellos con el a-
poyo del servicio de interpretacion en las reuniones preparatorias sin la presencia
del empleador.

.4 ¢ NEGOCIACION DEL ACUERDO PARA LA CONSTITUCION
DEL COMITE DE EMPRESA EUROPEO

La Directiva prevé que la direccion central y la comision negociadora traten “con espiritu
de cooperacion” para llegar a un acuerdo sobre la forma de llevar a cabo la informaciony
la consulta a los trabajadores. La negociacion del acuerdo es una parte fundamental de la
creacion del CEE. De hecho, en el acuerdo se establecen los criterios no sélo para la designa-
cion de los miembros, sino también para la gestion del derecho fundamental de informa-
ciony consulta de los trabajadores. En la practica se ha constatado que un acuerdo "débil"
no ha permitido al CEE operar de manera eficaz y eficiente garantizando una informacion
en un momento, de una manera y con un contenido apropiados, y una consulta en un

Sin embargo, la Directiva contempla la posibilidad de que el acuerdo no logre ser
negociado o que las partes opten por recurrir a los contenidos minimos estableci-
dos en las disposiciones subsidiarias de la Directiva. En ambos casos recién consi-
derados, la Directiva prevé una "safety net", es decir, un contenido minimo obliga-
torio del acuerdo para la institucion del CEE. En otras palabras, si las partes no
quieren o no pueden llegar a un acuerdo, se aplicaran las reglas minimas sobre la
informacion y la consulta, reglamentadas en el anexo de la Directiva.
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momento, de una manera y con un contenido que permitan a los representantes de los
trabajadores emitir un dictamen, en un plazo razonable, sobre la base de la informacion
facilitada sobre las medidas propuestas acerca de las cuales se realiza la consulta.

Taly como prevé la Directiva 2009/38, para la negociacion del acuerdo, la comision nego-
ciadora podra solicitar la asistencia de expertos de su eleccion que pueden incluir repre-
sentantes de sindicatos comunitarios competentes y reconocidos.

Por dicho motivo, no es oportuno firmar un acuerdo que esté por debajo de las condicio-
nes minimas previstas en el anexo de la Directiva. La falta de firma del acuerdo conlleva,
como se ha dicho, la aplicacion automatica del anexo.

El CEE es un 6rgano representativo de los trabajadores creado por primera vez en base a la
Directiva europea del Consejo 94/45/CE del 22 de septiembre de 1994, que se referiaa la
creacion de un Comité de Empresa Europeo o de un procedimiento en las empresasy gru-
pos de empresas de dimension comunitaria con el objetivo de informary consultar a los
trabajadores. Lo que se desprende claramente de esta Directiva es la conciencia de que el
funcionamiento del mercado implica naturalmente un proceso de concentracion de em-
presas, fusiones transfronterizas, adquisiciones y empresas conjuntas, y, en consecuencia,
una transnacionalizacion de las empresas y de los grupos de empresas. Por consiguiente,
seria utopico asumir que este tipo de procesos se desarrolle armoniosamente, sin riesgos
de dumping social en perjuicio de los trabajadores. En efecto, incluso en los primeros arti-
culos de la Directiva se especifica que las empresas y los grupos de empresas que operan en
dos 0 mas Estados miembros deben informary consultar a los representantes de aquellos
trabajadores afectados por sus decisiones; ademas, advierte de que los procedimientos pa-
rainformary consultar a los trabajadores, tal y como prevén las leyes o las practicas de los
Estados miembros, a menudo no estan incluidos en las estructuras transnacionales de la
entidad que toma las decisiones que afectan a esos trabajadores. Esto puede causar un tra-
to injusto de los trabajadores afectados por las decisiones dentro de una empresa o grupo
de empresas. Por consiguiente, ha sido necesario tomar medidas adecuadas para garanti-
zar que los trabajadores de las empresas o grupos de empresas de dimension comunitaria
sean propiamente informados y consultados en los casos en que las decisiones que les
afectan hayan sido tomadas en Estados miembros distintos del suyo.

De esta manera, fue creada la posibilidad de establecer los CEE; el CEE es un 6rgano em-
presarial representativo a nivel transnacional con la funcion de garantizar que los trabaja-
dores de las empresas o grupos de empresas que operan en dos o mas Estados miembros
estén informados y consultados.

Después de un periodo de tiempo, la antes mencionada Directiva debia ser actualizada, y
fue rechazaday refundida en la Directiva 2009/38/CE del Parlamento Europeo y del Conse-
jo de 6 de mayo de 2009 sobre la creacion de los CEE o un procedimiento en las empresas
o grupos de empresas comunitarias con el objetivo de informar y consultar a los trabaja-
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CONSIDERANDO N.° 27 DIRECTIVA 2009/38/CE

Procede reconocer el papel que pueden desempenar las organizaciones sindicales
reconocidas en la negociacion o renegociacion de los acuerdos constitutivos de
los comités de empresa europeos, apoyando a los representantes de los trabaja-
dores que expresen la necesidad de recibir dicho apoyo. Las organizaciones sindi-
cales competentes y de empleadores reconocidas como interlocutores sociales a
nivel europeo son informados de la apertura de negociaciones para permitirles ha-
cer un seguimiento de la creacion de nuevos comités de empresa europeos y fo-
mentar las buenas practicas. Las organizaciones sindicales y de empleadores com-
petentes y reconocidas son las organizaciones de interlocutores sociales consulta-
das por la Comision con arreglo al articulo 138 del Tratado. La Comision publicay
actualiza la lista de estas organizaciones.

dores (refundida). Esta Directiva, entre otras cosas, ha introducido la nocion de transnacio-
nalidad, ha definido informacion y consultay ha hecho referencia especifica a los sindicatos
(ausente en la anterior Directiva). En efecto, una conciencia por parte de las leyes europe-
as puede ser destacada respeto a la competencia de los sindicatos de abordar temas trans-
nacionales de particular interés para los trabajadores. Especificamente, en la Directiva
2009/38 entra en escena el sindicato europeo y nacional.

Esta innovacion - surgida de la conciencia de que el CEE respaldado por el sindicato a nivel
nacionaly europeo tiene mas posibilidades de alcanzar los objetivos de la Directiva - reco-
noce la cercania entre el sindicato y los 6rganos de representacion de los trabajadores,
atenuando la sensacion de neutralidad indicada por la Directiva 94/45. En otras palabras, de
una representacion de los empleados sin ninguna alusion a los sindicatos, la Directiva del
2009 avanza hacia un reconocimiento del papel de los sindicatos organizados en la nego-
ciacion y renegociacion de los acuerdos constitutivos de los Comités de Empresa Europe-
os, apoyando a los representantes de los trabajadores que expresan la necesidad de dicho
apoyo. Por esta razon, para permitirles hacer un seguimiento de la creacion de un nuevo
CEEy fomentar las buenas practicas, se informara a los sindicatos y a las organizaciones sin-
dicales competentes reconocidas como interlocutores sociales europeos de la apertura de
negociaciones: No obstante, este no es el espacio para examinar con detalle los aspectos le-
galesy sindicales del CEE. Tampoco es posible aqui analizar las definiciones de informacion,
consultay transnacionalidad, a pesar de su innegable importancia. La economia de este es-
tudio no lo permite. Pero a una pregunta, aquella que da titulo a esta contribucion, debe-
mos responder: ¢ para qué sirve un CEE?

Es evidente que frente a las libertades fundamentales sobre las que se funda el mercado eu-
ropeo, es necesario facilitar y garantizar la eficacia de los derechos de informacion y con-
sulta de los trabajadores, para protegerles a ellos y su dignidad, incluso antes de las condi-
ciones de trabajo. El CEE es depositario de dicha funcion.

El CEE es una herramienta esencial para afrontar empresas o grupos de empresas transna-
cionales, para proteger la posicion de los trabajadores y evitar comportamientos incorrectos
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Trayectorias de accién en las multinacionales

o perjudiciales para dichos trabajadores, en base a la nacion en la cual opera la empresa.
Massimo D'Antona - historico laboralista y sindicalista de la CGIL - ha escrito que "la em-
presa piensa con sus pies', en el sentido de que se movera donde cueste menos producir.
Bien, si el CEE es creado propiamente, es capaz de inducir a las empresas a un reajuste ge-
neral de las mismas para evitar distorsiones nacionales o situaciones de "competicion” en-
tre grupos de trabajadores.

En resumen, el CEE juega un papel importante en facilitar el intercambio de informacion
entre representantes de los trabajadores, identificando omisiones de informacion por par-
te de la direccion y facilitando el intercambio de ideas para la solucion de problemas co-
munes, permitiendo el uso de cualquier informacion disponible en cada lugar (incluso fue-
ra del pais) que podria ser til para la negociacion, y, Gltimo aspecto pero no menos im-
portante, previene que se apliquen tratos diferentes para trabajadores en paises distintos.
En el actual contexto de creciente globalizacion, el CEE es un recurso de valor, que ya ha ex-
perimentado una evolucion inesperada (y controvertida si pensamos en la participacion
del CEE de varias maneras en la celebracion de acuerdos empresariales transnacionales,
AET), y que debe estar cada vez mas implicado en la prevision de los cambios en las em-
presas, para prevenir o limitar las consecuencias negativas de las reestructuraciones.

Soélo el dialogo social a nivel de toma de decisiones y una implicacion efectiva de los traba-
jadores puede hacer posible la prevision y la gestion del cambio. Por esta razon, es impor-
tante que los miembros de un CEE sean plenamente conscientes de su papel y que afinen
las competencias necesarias. En el acuerdo para la creacion de un CEE, es igualmente im-
portante que esté garantizada la conexion entre el mismo CEE y representantes sindicales
locales y nacionales, para que los miembros del CEE puedan informar a los representantes
de los trabajadores de las empresas de dimension comunitaria sobre los contenidos y los
resultados de los procedimientos de informacion y consulta.

Q.6 ¢ LAS NOCIONES DE INFORMACION,
CONSULTA Y MATERIAS TRANSNACIONALES

La Directiva define las nociones de informacion y consulta, determinando asimismo las
modalidades con las que facilitar la informacion y efectuar las consultas.

INFORMACION: la transmision de datos por el empleador a los representantes de
los trabajadores para que estos puedan tener conocimiento del tema tratado y exa-
minarlo. Las modalidades de transmision de la informacion:

+ en tiempo (til,

+ de tal modo que permita a los representantes de los trabajadores realizar una
evaluacion pormenorizada del posible impactoy, en su caso, preparar la consulta,
« con contenido apropiado, de tal manera que permita a los representantes de los
trabajadores realizar una evaluacion pormenorizada del posible impacto y, en su
caso, preparar la consulta.
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La Directiva proporciona también algunas indicaciones sobre el contenido de la informacion.

LA INFORMACION debe referirse en particular a:
¢ la estructura,

# la situacion econémicay financiera,

# el desarrollo probable,

+ el desarrollo de la produccion y de las ventas
de la multinacional o del grupo de empresas.

Ademas,

LA INFORMACION Y LA CONSULTA deben referirse en particular a:

# lasituacion y la probable tendencia del empleo;

¢ las inversiones;

¢ los cambios sustanciales que se refieren al empleo,

¢ la introduccion de nuevos métodos de trabajo o de procesos productivos,

# el traslado de la produccion,

# lafusion, la venta o el cierre de establecimientos o de partes importantes de los
mismos,

¢ los despidos colectivos.

+ EN EL ACUERDO CEE pueden estar previstos otros temas objeto de informacionyy,
en su caso, de consulta. Por ejemplo, seguridad y salud en el trabajo, ambiente de
trabajo, formacion, responsabilidad social de empresa, igualdad de oportunidades.

LA CONSULTA: es la apertura de un dialogo y el intercambio de opiniones entre los
representantes de los trabajadores y la direccion central o cualquier otro nivel de
direccion mas apropiado.

La consulta tiene lugar:

+ en tiempo (til;

+ de una manera que permita a los representantes de los trabajadores emitir un
dictamen sobre la base de la informacion facilitada sobre las medidas propuestas
acerca de las cuales se realiza la consulta y sin perjuicio de las responsabilidades de
la direccion, y en un plazo razonable, que pueda ser tenida en cuenta en la empre-
sa o el grupo de empresas de dimension comunitaria;

+ con contenidos que permitan a los representantes de los trabajadores emitir un
dictamen sobre la base de la informacion facilitada sobre las medidas propuestas
acerca de las cuales se realiza la consulta y sin perjuicio de las responsabilidades de
la direccion, y en un plazo razonable, que pueda ser tenida en cuenta en la empre-
sa o el grupo de empresas de dimension comunitaria.

De igual manera, la Directiva determina nocion y modalidades de la consulta.
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Con el fin de identificar de la mejor manera posible cual es la informacion que debe ser
facilitada al CEE, la Directiva la califica como toda la informacion de caracter transnacio-
nal, entendida como aquella que se refiere a la empresa en su totalidad o bien a los tra-
bajadores de dos 0 mas paises miembros. La Directiva describe la nocién de transnacio-
nalidad como la cuestién “que afecta al conjunto de la empresa o grupo de empresas de di-
mension comunitaria o al menos a dos empresas o establecimientos de la empresa o del gru-
po situados en dos Estados miembros diferentes” (cfr. Art. 1 parr. 4 Dir. 2009/38). Podemos
hacer algunas observaciones sobre esta nocion. En primer lugar, como es sabido, en ju-
risprudencia se ha afirmado el principio segin el cual la legislacion europea pretende ga-
rantizar que los trabajadores de las empresas de dimension comunitaria o de los grupos
de empresas de dimension comunitaria sean debidamente informados y consultados
cuando las decisiones que afectan a sus condiciones son tomadas en un Estado miembro
distinto de aquél en que trabajan. Ahora bien, esto significa que una cuestion es trans-
nacional también cuando afecta a los trabajadores de un solo Estado miembro, pero la
decision es adoptada en otro Estado miembro. En efecto, es evidente que el proceso de
informacion y consulta sélo con los representantes nacionales y/o locales no puede (ni
siquiera potencialmente) modificar la decision ya tomada por la direccién central en
otro Estado miembro. Una situacion diferente podria presentarse si dicha cuestion se de-
batiera en sede CEE, ya que solo laimplicacion del CEE permite el respeto de los derechos
fundamentales de informacion y consulta - propios de cada trabajador - tal y como esta-
blece el art. 27 de la Carta de Niza. Ello se debe a los siguientes motivos:

Como es sabido, los procesos de informa-

ciony de consulta tienen la finalidad de hacer que los trabajadores resulten adecuada-
mente informadosy consultados sobre las decisiones que influyen en sus condiciones de
viday de trabajo. Sobre todo si estas decisiones son adoptadas en un Estado miembro di-
stinto de aquél en que trabajan. De hecho, el considerando n.° 11 de la Directiva 2009/38
reza que “Los procedimientos de informacion y consulta a los trabajadores previstos en las le-
gislaciones o prdcticas de los Estados miembros no se adaptan con frecuencia a la estructura
transnacional de la entidad que adopta la decisién que afecta a dichos trabajadores. Esta situa-
cion puede dar lugar a untrato desigual de lostrabajadores afectados por las decisiones dentro
de una misma empresa o de un mismo grupo de empresas”.
Es por este motivo que se instituye el CEE. En efecto, solamente con un dialogo que se
produzca al mismo nivel en que se elaboran las orientaciones y con una implicacion
efectiva de los representantes de los trabajadores se permite anticipar y acompanar el
cambio (cfr. considerando n.° 14 de la Directiva 2009/38). Ademas, tal y como prevé el
considerando n.° 15 de la Directiva 2009/38, “es preciso garantizar a los trabajadores y sus
representantes una informacion y consulta al nivel pertinente de direccion y de representa-
cion, en funcién del tema tratado”.

Lainformacionylaconsultadeberanser desempenadasal ni-
veladecuado, porque sblo eneste caso puede ser cumplidalafuncion principal del CEEde
gobernar procesos de cambio inherentes a las dindmicas de laempresa multinacional, asi
como de hacer posible laanticipaciony lamisma gestion del cambio.

Con respecto a las funciones del delegado CEE, éste tiene la tarea de participar en las reu-
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niones del CEEy de estudiar la informacion proporcionada por la empresay analizarla en
funcion de las materias de competencia. Llegados a este punto, resulta claro que el dia-
logo eficaz con los representantes de los trabajadores de nivel local y nacional hace po-
sible que el delegado CEE desempefie de la mejor manera posible su tarea.

En conclusion, lo que convierte a una materia en transnacional (y por tanto de
competencia del CEE) es:

el potencial efecto transnacional de una medida, y

+El nivel de la direccion que ha tomado la decision clave.

.'? ¢ INFORMACION RESERVADA

La Directiva distingue la informacion reservada de la secreta. En ambos casos, es la direc-
cion quien realiza la distincion. La diferencia entre las dos es que en la informacion secre-
ta, la direccion central no esté obligada a transmitir la informacion cuando su naturaleza
sea tal que, en base a criterios objetivos, perjudicaria seriamente el funcionamiento de las
empresas implicadas o seria prejudicial para con las mismas. Dicha hipotesis excepcional
se aplica en casos especificos y a condiciones y limites definidos por las leyes nacionales.
La otra hip6tesis es la de la adicion de la clausula de confidencialidad a una informacion que
es comunicada al CEE. Tal y como se contempla en el articulo 8 de la Directiva 2009/38, los
Estados miembros se aseguraran de que los componentes de la comision negociadora o
del Comité de Empresa Europeo y cualquier experto que les asista no estén autorizados a
revelar ninguna informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter
confidencial. Por lo tanto, los representantes de los trabajadores, los miembros de la comi-
sion negociadoray los expertos que les asistan, tienen la obligacion de no transmitir a ter-
ceros informacion amparada por la clausula de confidencialidad. ; Qué sucede en caso de
que el empleador haga un uso inadecuado de un acuerdo de confidencialidad?

Con el objetivo de garantizar equidad, existen disposiciones para procedimientos admi-
nistrativos o judiciales que los representantes de los trabajadores pueden activar cuando la
direccion central requiera la confidencialidad de forma infundada o no transmita la infor-
macion. Por ejemplo, en Italia el art. 18 del Decreto ley 11312 prevé la creacién de una co-
mision de conciliacion para resolver de manera preliminary no conflictiva las controversias
relativas a la naturaleza confidencial de la informacion dada, o que se califica como tal.

2.8 ¢ RENEGOCIACION DEL ACUERDO PARA LA CONSTITUCION DEL CEE

Sila negociacion del acuerdo es importante, la renegociacion del mismo lo es an mas,
porque permite adaptar el acuerdo a una eventual nueva realidad. Esta posibilidad es re-
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levante sobre todo teniendo en cuenta la fluidez de las multinacionales, que cambian
rapidamente de tamaiio, plantilla, lugares de produccion, etc.

En efecto, alli donde la estructura de las empresas de dimension comunitaria o grupos de
empresas de dimension comunitaria cambian significativamente, o a falta de disposicio-
nes establecidas por el acuerdo en vigor o en caso de conflictos entre las disposiciones re-
levantes de dos o mas acuerdos aplicables, es necesario proceder a una renegociacion
del acuerdo. Para este fin, la direccion central tiene la obligacion de dar comienzo a las
negociaciones por iniciativa propia o a solicitud escrita de un minimo de 100 trabajado-
res o de sus representantes, pertenecientes por lo menos a dos empresas o estableci-
mientos situados en dos Estados miembros como minimo. Al menos tres miembros de
los CEE existentes o de cada Comité de Empresa Europeo existente seran miembros de la
comision negociadora, en adicion a los miembros elegidos o nombrados.

Durante la negociacion del nuevo acuerdo, los Comités de Empresa Europeos exis-
tentes seguiran trabajando.

29 e JURISDICCION COMPETENTE EN CASO DE LITIGIO

Como gestionar los conflictos y cual es la jurisdiccion competente en caso de litigio
son informaciones que se recomienda incluir en el acuerdo sobre la institucion del
CEE. Su prevision ya en el acuerdo constitutivo permite a los miembros del CEE iniciar
inmediatamente los procedimientos para resolver el litigio. En efecto, hay hipotesis
que requieren de tomas de posicion inmediatas y seguras por parte de los miembros
del CEE (piénsese, por ejemplo, en la hipotesis de presunta falta de fundamento del
uso de la clausula de confidencialidad o bien de falta de comunicacion por parte del
empleador de informacion considerada relevante por los miembros del CEE).

En algunos casos, para la resolucion de los conflictos las partes optan por la solucién ar-
bitral. En otras palabras, en el acuerdo CEE se prevé la institucion de un Comité de Ar-
bitraje compuesto por tres arbitros, de los cuales uno nombrado por la direccion, uno
por los representantes de los trabajadores y el tercero de comin acuerdo entre ellos.
Como alternativa, es posible recurrir directamente a la autoridad judicial.

Con respecto a la jurisdiccion competente (en otras palabras, con respecto al Juez
conjurisdiccion para conocer del litigio), éste es decidido por la ley aplicable al acuer-
do CEE que coincide con la ley de transposicion de la Directiva 2009/38 del pais don-
de la multinacional tiene su domicilio legal. O bien, en el caso en que este Gltimo no
sea un pais de la UE o se encuentre fuera del Area Econémica Europea, la ley del pais
donde la multinacional emplea a mas trabajadores.

En esta Gltima hipotesis, en la practica, las partes a veces eligen una ley aplicable al
acuerdo diferente de la del pais donde estan empleados la mayor parte de los traba-
jadores, pero esta decision se toma de comUn acuerdo entre las Partes. Por dicho mo-
tivo, es siempre conveniente que la eleccion de la jurisdiccion competente sea efec-
tuada en el acuerdo constitutivo del CEE.
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Los actores y su papel

3.1 ¢QUIENES SON LOS ACTORES
DE LA INFORMACION Y CONSULTA?

El objeto de este recorrido ve como protagonista principal al Comité de Empresa Eu-
ropeo que, como se ha dicho, es un 6rgano europeo de representacion de los traba-
jadoresy por tanto, es el sujeto designado para recibir la informacion y proceder a la
consulta a nivel europeo. Sin embargo, el CEE no opera como una “estatua” en los
procesos de implicacion en las empresas de dimension comunitaria pero se interre-
laciona con las representaciones de los trabajadores que desempenan funciones de
representacion, tanto a nivel nacional como internacional, y también a nivel local. De
este proceso/didlogo es perfectamente consciente la Directiva, que disefia un mo-
delo de pesos y contrapesos en que se asiste, por un lado, al reconocimiento de las
prerrogativas de los representantes de los trabajadores a nivel nacional, y por otro, a
un mecanismo de coordinacion entre el nivel nacional y el europeo. Con arreglo al
art. 12 de la Directiva 2009/38, la informacion y la consulta del comité de empresa
europeo “se articularan con las de los 6rganos nacionales de representacion de los
trabajadores, con respeto de las competencias y los ambitos de intervencion de cada
uno de ellos”. De hecho, el articulo 12 prosigue especificando que las relaciones en-
tre los representantes de los distintos niveles han de ser establecidas en los acuerdos
constitutivos del CEE. En concreto, el articulo en cuestion prevé que “Las modalida-
des de articulacion entre la informacion y la consulta del comité de empresa europeo
y de los 6rganos nacionales de representacion de los trabajadores quedaran regula-
das por el acuerdo previsto en el articulo 6. Este acuerdo se entendera sin perjuicio
de las disposiciones del Derecho nacional y/o las practicas nacionales en relacion
con la informacion y consulta a los trabajadores”. En cualquier caso, el legislador eu-
ropeo establece que cuando no haya una exacta delimitacion de las competenciasy
de las materias entre representantes de los trabajadores de los distintos niveles (eu-
ropeoy nacional), lainformaciony la consulta se producen tanto en el comité de em-
presa europeo como en los érganos nacionales de representacion de los trabajado-
res, alli donde se presenten decisiones capaces de determinar modificaciones im-
portantes de la organizacion del trabajo o de los contratos laborales.

Ademas de los representantes nacionales de los trabajadores, también las organi-
zaciones sindicales europeas estan involucradas en la creacion de un eficaz mo-
delo de informaciony consulta. En efecto, la Directiva prevé la asistencia de los re-
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presentantes de las organizaciones competentes de los trabajadores reconocidas a
nivel comunitario en la negociacion del acuerdo constitutivo del CEE. Se trata de un
importante reconocimiento del legislador europeo al sindicato europeo, que subsana
la ausencia absoluta de referencias al sindicato tout court de la Directiva anterior.

Taly como se ha mencionado en el punto anterior, el papel de los representantes de los tra-
bajadores en la gestion de los procesos de implicacion de la empresa multinacional es fun-
damental para hacer frente a las dinamicas de la globalizacion. De este modo se puede utili-
zar el flujo de informacion y de consulta como dique ante las distorsiones creadas por la li-
bertad de movimiento de la empresay por la volatilidad de las decisiones adoptadas por la
empresa, a menudo vinculadas a contingencias de mercado y a la satisfaccion de los accio-
nistas. Bajo el primer perfil, en efecto, la empresa es libre de moverse desplazandoy desloca-
lizando sedes sin que el trabajador individual pueda hacer nada o llegue a comprender las ra-
zones. De esta manera se verifican aquellas situaciones de alarma social que conocemos bas-
tante bien. El vinculo/dialogo con el representante europeo hace posible que se pueda realizar
el objetivo de la anticipacion del riesgo a que hace referencia la Directiva que nos ocupa.

Pero hay mas. El vinculo con el representante a nivel europeo permite al representante
sindical nacional mas bien que al empresarial ser fuerte ante la contraparte patronal. Ello
se debe a que forma parte de un grupo, de una red que comparte y hace circular la infor-
macion Gtil. Esto vale también para el representante europeo que, mediante el didlogo y
el intercambio de informacion con los representantes nacionalesy empresariales, cuenta
con la posibilidad de tener una vision de conjunto de la empresa mas alla de la suminis-
trada por la empresa misma.

La organizacion sindical debe ser vista como una red que permite a los representantes de
los trabajadores europeos y nacionales cumplir por completo con su papel, cada uno en
sus ambitos de competencia. Por tanto, la primera tarea de la organizacion sindical es
poner los dos niveles en contacto entre ellos. Desde el punto de vista juridico, la organi-
zacion sindical tiene otra importante tarea: proporcionar una formacion adecuada y
constante a sus miemnbros sobre los mecanismos de informacion y consulta, sobre los
aspectos complejos de la normativa comunitaria y sobre los mecanismos de proteccion
y tutela de los representantes de los trabajadores. De hecho, la organizacion sindical de-
be hacer comprender a los delegados del CEE que disfrutan de los mismos derechosy de
las mismas tutelas reconocidas a los representantes de los trabajadores de nivel nacional.
Resulta importante crear una fuerte cohesion entre representantes de los trabajadores
de los distintos niveles que supere o vuelva irrelevantes las probables diferencias de ges-
tion de las problematicas entre representantes pertenecientes a sindicatos diferentes,
que a menudo terminan por beneficiar precisamente a la contraparte patronal.
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3.3 ¢ EL PAPEL DEL DELEGADO CEE

Pasemos ahora al miembro del CEE. Como es sabido, el ambito de competencia del de-
legado CEE esta delimitado por la "transnacionalidad” de la informacion: es decir, las
materias de competencia del delegado CEE son sblo aquellas que tienen una relevan-
cia transnacional (mencionadas anteriormente).

A este proposito, el delegado CEE ha de tener familiaridad con la nocion de informa-
cion reservada. Ello se debe a que hay una tendencia de las empresas a utilizar la clau-
sula de confidencialidad (sobre esto véase mas arriba) y por lo tanto, tenemos que ser
capaces de distinguir cuando ésta es utilizada en modo infundado. Ademas, la Directi-
va prevé que el representante CEE tiene la obligacion de mantener la confidencialidad
de la informacion calificada asi por el empleador incluso al término del mandato.
Otra tarea del delegado CEE es participar en los eventos de formacion predispuestos
por la organizacion sindical de referencia, para poder estar siempre al dia sobre las
normativas y sobre la jurisprudencia mas relevante en la materia. Asimismo, debe so-
licitar a su empleador la posibilidad de asistir a cursos de idiomas que lo ayuden a
comprender mejor las cuestiones tratadas durante las reuniones, ademas de requerir
el uso de la traduccion simultanea durante las reuniones.

Por Gltimo, el miembro CEE debe garantizar el Gtil y eficaz vinculo con el nivel nacional
de los representantes de los trabajadores. Este vinculo entre los distintos niveles ten-
dria que estar previsto ya en el acuerdo CEE.

# El CEE debe ser informado antes o, como maximo, al mismo tiempo del 6rgano
de representacion nacional.

# Los procesos de consulta nacional no deberian concluirse antes de que se haya
completado el proceso de consulta a nivel europeo.

+ Cada miembro CEE tiene la obligacion de informar sobre la labor del CEE a nivel
nacional y/o local.

3.4 ¢ EL COMITE RESTRINGIDO DEL CEE

Envirtud del art. 6 apdo. 2 letra e) de la Directiva 2009/38, la direccion central y la comi-
sion negociadora pueden proporcionar un comité restringido. En concreto, cuando es
necesario, estos proporcionan la composicion, los procedimientos para el nombramien-
to, las funciones y las reglas para la creacion del comité restringido en el Comité de Em-
presa Europeo. Esimportante que los miembros del Comité Restringido del CEE conozcan
sus derechos, que se derivan de la posicion dentro del CEE y, en su caso, también de la po-
sicion del sindicato, y en particular que sepan como proteger a los trabajadores de actos
ilegitimos y discriminatorios cometidos por el empleador o por la direccién central.
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Los actoresysu papel

Poderes y responsabilidades del Comité Restringido:

¢ discute y conviene con la direccion el lugar, la agenda y la estructura de la reu-
nion plenaria con la direccion;

# coopera con la direccion en la redaccion del acta de la reunion;

¢ debe ser informado y consultado por la direccion en tiempo (til en caso de que
concurran materias transnacionales,

# tiene derecho a reunirse con regularidad, a expensas del empleador.

3.5 ¢ EL PAPEL DEL SECRETARIO Y DEL PRESIDENTE DEL CEE.

El Presidente puede representar al CEE ante terceros. Pero el mandato del CEE de em-
prender acciones legales depende de la ley de transposicion. Por ejemplo, el Tribunal de
Primera Instancia del 27 de abril de 1995, Comité central d'entreprise de la société anonyme
Vittel et Comité d'établissement de Pierval et Fédération générale agroalimentaire contra Co-
mision de las Comunidades Europeas, (Proceso T-12/93) decretd que en presencia de ga-
rantias y prerrogativas reconocidas y asignadas por la ley al sindicato y al personal de los
comités, estos deben tener un modo de hacer un llamamiento limitado a la proteccion de
sus derechosy su mandato a actuar debe ser reconocido. Posteriormente, es preciso veri-
ficar el Sistema Nacional de Relaciones Industriales, porque en algunas naciones el secre-
tario es nombrado por el empleador.

Las tareas del Presidente son principalmente organizar encuentros en tiempo Gtil a partir
de lainformacion recibidayy las consultas que deben desarrollarse con la direccion central,
asi como organizar rapidamente y con procedimientos de emergencia de los encuentros
en los casos en que surja que la empresa parece querer sortear el derecho del CEE a ser in-
formado y consultado sobre cuestiones transnacionales.

3.6 ¢ EL COORDINADOR DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL CEE

El papel del coordinador de los miembros del CEE y de la comision negociadora no esta
reconocido formalmente por la normativa aplicable. No obstante, en la practica se hare-
currido a menudo a delegados procedentes de las federaciones europeas para la gestion
de las negociaciones.

Dado que la normativa no prevé esta figura, es habitual aplicar la nocion de “experto”, es-
ta si prevista por la Directiva, para dichos sujetos. A menudo las Federaciones europeas
(como UNI)y nacionales tienen una lista de coordinadores que son capaces de respaldar
alos representantes de los trabajadores en el proceso de creacion/gestion del CEE.
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8.7 ¢ L0S EXPERTOS

El Comité de Empresa Europeo o la comision negociadora pueden ser respaldados por ex-
pertos de su eleccion, durante todo el tiempo necesario para el desempefio de los encargos.
Como es sabido, el experto puede ser también de procedencia sindical.

# Pueden ser representantes de las organizaciones competentes de los trabaja-
dores reconocidas a nivel comunitario.
+ Pueden ser profesionales no pertenecientes a las organizaciones sindicales.

En concreto, el apartado 4 del art. 5 de la Directiva 2009/38 establece que la comision
negociadora puede solicitar la asistencia de expertos de su eleccion, incluidos represen-
tantes de organizaciones sindicales reconocidas a nivel comunitario. Estos expertosy re-
presentantes sindicales pueden estar presentes en los encuentros de negociacion, con
caracter consultivo, si ello es solicitado por la comision negociadora.

Es importante subrayar que los expertos estan sujetos a la clausula de confidencialidad. De
hecho, el apartado 1 del art. 8 de la Directiva establece que los Estados miembros preveran
que los miembros de la comision negociadora o del Comité de Empresa Europeo, asi como
los expertos que, en su caso, les asistan, no estaran autorizados para revelar a terceros la in-
formacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter confidencial.

Por lo que respecta a los gastos, el apartado 6 del art. 5 de la citada Directiva establece
que cualquier gasto relativo a las negociaciones correra a cargo de la direccion central,
de manera que la comision negociadora pueda cumplir su mision adecuadamente.
Respetando este principio, los Estados miembros podran fijar normas de presupuesto re-
lativas a las operaciones de la comision negociadora. En particular, pueden limitar la fi-
nanciacion a un solo experto.

Es conveniente puntualizar que la Directiva prevé la figura del experto s6lo como ayuda
para la comision negociadora y no también para el CEE. Sin embargo, también el CEE
puede hacer uso de un experto si esta posibilidad esta prevista en el acuerdo constituti-
vo del CEE, y por tanto es posible identificar en el acuerdo una figura permanente de asis-
tencia técnica capaz de respaldar el trabajo de los miembros del CEE.

Tareas y perfil del experto:

# guiary asistir alos miembros de la comision negociadora en el proceso de negociacion
# ser el portavoz de la comision negociadora en el proceso de negociacion

+ conocer la legislacion y las buenas practicas sobre los acuerdos CEE

# ser capaz de presentar un borrador de acuerdo

# ser capaz de preparar a los miembros de la comision negociadora sobre su papel
y sobre las funciones del CEE

+ tomar parte en los encuentros con la direccion y en los encuentros preparatorios.
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Herramientas y Materiales

4.1 ¢ MODELO DE CARTA PARA INICIAR LA CONSTITUCION
CONSTITUCION DE UNA COMISION NEGOCIADORA

En papel de membrete de la propia organizacion sindical

Ala atencion del Departamento de Relaciones Industriales y con el personal de esta em-
presa, con la peticion de que sea transmitida lo antes posible a la Direccion Central de la
que depende

Nombre y direccién de la empresa
En copia: Federaciones sindicales nacionales de sector y Federacion sindical europea de sector

Asunto: solicitud de constitucion de una Comision Negociadora
para la creacion de un Comité de Empresa Europeo

Estimado Sr./Estimada Sra. ...........

Visto el art. 5 1 de la Directiva europea 2009/38/CE de 6 de mayo de 2009, incorporada
en todas las legislaciones nacionales de los Estados miembros de la UE, los representan-
tes de los trabajadores/as de esta empresa - escuchadas las organizaciones sindicales a
que pertenecen - han decidido solicitar la constitucion de una Comision Negociadora,
en vista de la constitucion de un Comité de Empresa Europeo (CEE).

Siempre en virtud de la citada Directiva, de las leyes nacionales de transposicion que la
prevén y de la jurisprudencia del Tribunal Europeo de Justicia (Sent. G-62/99 y C/40/00,
Kuhne & Nagel), solicitamos informacion adecuaday puntual sobre el nmero medio to-
tal de trabajadores de esta empresa/grupo en los Estados miembros del area econdmica
europea (28 Estados miembros + Liechtenstein, Noruega, Islandia), por cada una de las
sedes y establecimientos que pertenecen a la misma, asi como el plano de las relativas
representaciones de los trabajadores, a nivel local y/o nacional. De conformidad con di-
cha normativa, consideramos que la empresa de que formamos parte cumple con los re-
quisitos necesarios para poder proceder a la constitucion de un CEE.

Les pedimos que transmitan nuestra solicitud a la Direccion Central, rogandoles que nos
hagan llegar copia de dicho envio, con posterior convocatoria de un primer encuentro
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para iniciar la negociacion, dentro de un plazo maximo de 6 meses a partir de la recep-
cion de una solicitud en tal sentido por parte de 100 trabajadores del grupo o de sus re-
presentantes en dos o mas Estados miembros del area econdmica europea.

Por Gltimo, deseamos informarle de nuestra intencion de servirnos de un experto, tal y
como prevé la legislacion europea, a elegir preferentemente en el ambito del sindicato
europeo de sector, al que pertenece este grupo. Su nombre les sera comunicado con an-
telacion adecuada, antes del comienzo de las negociaciones.

Quedamos a su disposicion para cualquier solicitud de aclaraciones.

Atentamente,
(Nombre/sy funcion/ones)

4. .2 + iNDICE DE MATERIAS QUE DEBE CONTENER EL ACUERDO CEE

CONTENIDO DEL ACUERDO:

+ ambito de aplicacion del CEE (paises cubiertos por el acuerdo),

+ composicion del CEE,

# distribucion de los miembros,

# frecuencia de las reuniones,

# duracion de las reuniones,

¢ modalidad de solicitud de reuniones extraordinarias,

+ modalidad de solicitud de participacion de los expertos (recomendable),
+ Comité Restringido, en su caso (recomendable),

# duracion del acuerdo,

¢ modalidades de renegociacion del acuerdo,

# recursos financieros y materiales de funcionamiento del CEE,
¢ derechos de traduccion y de interpretacion del CEE,

# derecho a la formacion de los miembros del CEE, clausula antidiscriminatoria
para la proteccion de los representantes de los trabajadores,

# vinculo entre los representantes de los trabajadores de los niveles nacional y
europeo de los procesos de informacion y consulta (recomendable),

+ explicitacion de la ley aplicable (Estado UE de registro de la compania o Estado
en que la multinacional emplea a la mayor parte de los trabajadores),

# jurisdiccion competente en caso de litigio.
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4.3 ¢ SITIOS WEB Y ENLACES UTILES

¢ SOBRE SISTEMAS DE RELACIONES INDUSTRIALES NACIONALES )
+ www.eurofound.europa.eufit/observatories/eurworkfindustrial-relations-dictionary
« www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries

« www.etui.org/Publications2/Reports/European-trade-unionism-from-crisis-to-renewal

¢ SOBRE LOS CEE

« ecdb.worker-participation.eu/

« www.worker-participation.eu/European-Works-Councils

» www.eurofound.europa.eu/areas/participationatwork/ewc

« http:/[eur-lex.europa.eulegal-content/EN/TXT/?uri=URISERV%3Ac10805
* www.labourline.org

* www.icaruspartecipation.eu/en/icarus-2/project/

» www.effat-ewc.orgfresources/effat-brochure-enhancing-effats-role-ewcs-and-tncs
« www.infpreventa.org

*www.tobeeewc.eu/

« item filcams.it

© www.ewctraining.eu

¢ SOBRE DIRECTRICES INTERNACIONALES PARA MNC
* ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978&langld=en
* ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978

« www.fondazionedivittorio.it/it/euracta-2

¢ SOBRE ACUERDOS DE EMPRESAS TRANSNACIONALES

* ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978&langld=en
* ec.europa.eu/social/main jsp?catld=978
» www.fondazionedivittorio.it/it/euracta-2

¢ SOBRE EMPRESAS MULTINACIONALES

« en.wikipedia.org/wiki/List_of multinational_corporations

« ewww.saasaccreditation.org/sites/default/files/u4/SA8000_Q1_2015_public_listxlsx
« eec.europa.eu/eurostat/ramon/nomenclaturesf/index.cfm?TargetUr|=LST_NOM_D
TLRStrNom=NACE_REV2&StrLanguageCode=EN&IntPcKey=&StrLayoutCode=HIE
RARCHIC&CFID=14261332&CFTOKEN=65abe2dee712d99a-FC00672F-CD1C-
3D(C3-992DC917A0D38876&jsessionid=ee30319e467b9a1d76

¢ FEDERACIONES INTERNACIONALES DE REFERENCIA

° www.etuc.org

° www.etui.org

° www.uni-europa.org

» www.effat.org

» www.industriall-union.org/

+ SOBRE CAMPANAS RELATIVAS A LA REPUTACION

< www.rankingthebrands.com/The-Brands-and-their-Rankings.aspx
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YACT 8 «MbTULLA 3A ENCTBUE B MYJITUHALIMOHAJIHUTE KOMMNAHUU

2.1 Hauvano v nwT

2.2 CuHAuKanHu obeanHeHus

2.3 Cwucras, npasoMoLums 1 dyHKLUMK Ha CnieLmanHus opraH 3a nperosopu (COIM)
2.4 [loroBapsiHe Ha CNopa3yMeHMeTO 3a Cb3AaBaHe Ha EBponencku
paboTHuyecku cbeeT (EPC)

2.5 OyHkuunuTe Ha EPC

2.6 NHdbopMupaHe, KOHCYNTUPaHe, TPAHCHALVOHAIHW BbAPOCH

2.7 MoeepuTenHa nHdopmMaums

2.8 lMNpeporoeapsHe Ha cnopasyMeHMeTo 3a Cb3aasaHe Ha EPC

3.1 BbBeaeHue: KOu ca rlaBHWTE AeNCTBALLM AMLA B NpoLeca
Ha MHbOPMMPAHE U KOHCYNTUPaHe

3.2 PonaTta Ha CUHAUKANHUTE CAYXUTENN
3.2.1 PonaTa Ha cMHAMKaNHaTa opraHu3aums

3.3 PonaTa Ha uneHoBeTe Ha EPC

3.4 KomuTeT B HamasneH cbcTaB Ha EPC

3.5 PonsTa Ha cekpeTapsa u npeacenartens Ha EPC

3.6 KoopauHatopst COIN/EPC

3.7

4.1 Mopen Ha NMCMO 3a UckaHe Ha CneunanHua opraH 3a NperoBopu
4.2 KOHTpOJieH CNUCbK Ha CbAbPXKaHMETO Ha cnopasymeHuneTo 3a EPC
4.3 MMone3Hn canToBe U BPb3KU

Buxme uckanu ga bnarogapum Ha xkopaxko Bepekus 3a HeroBaTa nozkpena Kato
npaeeH ekcrepT B obnactta Ha EPC, B peanusnpaHeTo Ha Ta3u nybavkaums. Pum, Oktomepu 2016 r

MapTHbOpPU MO MpoeKTa

# Fondazione Giuseppe Di Vittorio (FDV) ¢ FILCAMS, Utanua
Cango JleoHapaun, AHToHeno Knanc, ®paHko Mpynu dpanuecka Mangar, Nabpuvene Fynuenmu,
& KPO-KHCB, Bbarapus Macnmo MeHcu, deaepuka Koun
MHa AtaHacosa, CBeTna ToHeBa ¢ IDEAS-SIPTU, Upnanaunsa
# CGIL, Jlombapana ®paHk [LkoyHc, Cuneectbp KpoHuH
®abwuo Mendu & EFFAT
4 Comisiones Obreras (CC.00), KatanoHus Expuko Comanus
Pukappa, benepa, Kapnec Katapa MNuHbon, CneumnanHu bnarogapHocTm Ha:
Michela Albarello, Emilio Penado EBponenckua cuHaAnKasieH uHctuTyT -ETUI

Taswn penHocT e huHaHcpaHa ot Esponerickus cbio3 (M, **
,33eTOCT, COLUMAIHM BLMPOCK 1 NpuobwasaHe” (VS / 2014/0471) e Z
EBPOMNENCKUAT Cbi03 HE HOCK OTFOBOPHOCT 3a M3MOJ3BaHETO HA * * Supported by DG Emplayment;

* px Social Affairs and Inclusion

MH(OPMaLMATA, CbAbPXKALLA Ce B Ta3n nybamkauus



Llenn, meTomonorus,
pe3yntatu ot npoeKkTta ITEM

*

asu nybauKaums e yacT oT AeMHOCTUTE M OY4aKBAHUTE PE3y/TaTh OT eBPO-

nenckus npoekT ITEM - ,HacbpyaBaHe Ha pabOTHUYECKOTO y4acTne Ha HUBO

KOMMNaHuA Ype3 0byyeHne Ha OCHOBHUTE aKTbOPU, CBbP3aHU C eBPOMENCKU-
Te MyNTUHALMOHAHU KOMMaHUK”, NO4NOMOIHAT U KOopAMHUpaH oT Fondazione Di
Vittorio (FDV) 1 ocbLL,ecTBeH C NofKpenaTa Ha EBponenckaTta KoMucus, upes mpexa
oT opraHuszaumm B Utanua, Upnanausa, Mcnauums n benrapus. Mo-cneunanHo, Fil-
cams-CGIL n CGIL Jlombapaus oT UTaIMAHCKA CTPaHa, MpNaHACKUAT cuHamkar SIP-
TU, ucnanckumat cusamkar Comisiones Obreras (CC.00), obnact KaTanyHus, Konexst
3a paboTHMYeCcKo obyyeHMe KbM KoHtbeaepaumaTa Ha He3aBUCUMUTE CUHAUKATY B
bvnrapus (KHCB) n EBponenickata hefepauns Ha paboTelmte B XpaHUTENHO-BKY-
coBaTa npomuwneHoct (EFFAT).
3a BCAKA OT Te3M OpraHu3aLmm, yuactmeto B npoekTta ITEM npeacrasnsBalue owe ef-
Ha CTbMKA Hanpez, no MbTa Ha AbArOroAMLWHMA UM aHFKMMEHT KbM AeMHOCTUTE Ha
EBponelicknTe paboTHUYECKM CbBETU (0ByYeHME U M3CNeBaHNA) 1, B NO-06LL NaH,
KbM TbPCEHETO Ha BCe NO-e(EeKTUBHO U LUMPOKO M3MepeHMe Ha MPABOTO Ha MHDOpP-
MUpaHe, KOHCYNTUPAHE U KONTIEKTUBHO A,0r0BapAHe OTBbA, HALLMOHATHUTE FPAHULLA.
3a BCMUKUTE cefeM OpraHm3aLLmMm TOBA Ca BbMPOCK, CBbP3AHM C HATPYMNaH OnuT U
3HauMTeNHA NPAKTMKA HA NJIAHWPAHE, KOATO NOCTENEHHO CA U3TPAXKAAIM YUpe3 yya-
CTMETO CY B MHOIO €BPOMENCKI MPOEKTH, B KOUTO BCAKA €fHa OT TAX € buna aHra-
XMpaHa KaTo BoZella OpraH13aLma u/uam naptHeop® .
M3non3eaHeTo Ha bloAXeTHU CpeACTBa, NPefoCTaBeHn oT EBponelickaTa koMucus,
3aeZlHO C NoAkpenaTa Ha peamLa eBponenckm CuHanKanHu dpepepaunmy kato EFFAT
1 UNI Europa, No3BosMxa Cb34aBaHETO Ha MeXAyHapO4HV MPEeXU 32 0byyeHue 1 13-
cnefBaHus, bnarogapeHune Ha KOUTO Ce OCbLLECTBM 0OMEH Ha 3HAHWA U OMUT - OC-
HOBHM NPeAMNOCTaBKM 3 BCEKU peasieH Hanpeabk OT rNiefHa TOYKa Ha eBponemnsa-
LuMATa HA UHAYCTPUATHUTE OTHOLLEHMA.

! Cpef, MHOIOTO NPOEKTM, B KOUTO €a Y4acTBA/IN NAPTHLOPUTE MO MPOEKTA, LLe Ce OrPaHNYUM [,a CIOMEHEM
ICARUS, MUMMIA, Progetto JleoHapao TEAM-EWC, HeoTaaBsHalwHoTo To.Be.E.EWC n npoabnxasaloTto 0b-
yueHwe 3a EPC, BCMUKM OT KOMTO ca hoKyCUpaHu BbpXy TemaTa 3a EBponelickute paboTHUYecku cbBeTH; IN-
FORMIA 1 INFPREVENTA, KOWTO ca CbCpeA0TOYEHM MOBEYE BbPXY NpaBaTta 3a MH(hOPMUPAHE N KOHCYNTUpa-
He B HAKOM Abpxasu-uneHkn Ha EC; EURACTA - BbpXy TeMuTe 3a TPaHCHALLMOHA/IHO KONEKTUBHO [,OroBa-
pAHe B My/NTUHALLMOHAHW KOMMaHWK, KaTo e 0bpbLua CneLyanHo BHMaHWe Ha ponaTta Ha EPC B TO31 KOH-
TeKCT. 3a noBeye UHdOpMaLMs, NOTbPCeTe AOKNAANTE 3a Te3M NPOEKTU B IHTEpHET.

MPOEKT ITEM




Llenn, meTogonorug, pesyntatm ot npoekta ITEM

ToBa ca UHMLMATMBY CBbP3aHM C U3C1eABaHNA, 0BYyYeHUs U NoANoMaraHe Ha CUHAMKa-
TUTE, HACOYEHU KbM PA3NpPOCTPAHEHE U YKperBaHe Ha eKcnepTu3aTa Ha eBponencko
HWBO MO OTHOLUEHME HA MHAYCTPUASTHTE OTHOLIEHUS HA HAAHALMOHATHO HMBO. B mpo-
ekTa ITEM, ocHoBHaTa LLen e 0byyeHMe Ha paboTHULMTE U NPeACTaBUTENIUTE HA CUHAN-
KaTuTe 3a No-406po ynpaxHsaBaHe (B pa3IMYHMTE UM POJIN) HA MPABOTO HA MH(OPMU-
paHe 1 KOHCYNTUpPaHe, B CbOTBETCTBIE C NpaBuiaTa U NPakTUKWUTE, YCTAHOBEHU OT eB-
pOMNenckoTo U HaLMOHAIHO 3aKOHOAATENCTBO.

Hawara obwa uen bewe nogobpssaHe Ha y4acTUETO HA PABOTHULUTE U CUHAMUKATHU-
Te NpeACTaBUTeNN B MHOMOHALLMOHAIHUTE NPeAnpUATUA, NMOBULLABAHE CTEMEHTA HA UH-
(HOPMUPAHOCT 1 3HAHUS 3a NOTEHLMANA HA CMCTEMATA Ha yyacTue, 3a/1erHana B eBpo-
NeCKUTE PernaMeHT 1 HaLMOHANHUTE CUCTEMM, KOUTO A npunarat. OCHOBHUTE Hauun-
HW 3a MOCTUraHe Ha Ta3u LLea Ce CbCTosAXa B CbBMECTHA NOArOTOBKA M NPOBeXaaHe Ha
HaLLMOHA/IHO HIBO Ha PeAuLIa KYpCoBe 3a 0byyeHue, KOUTO A 330BONAT (LOpU U caMo
YaCTMYHO) HEOHXOAMMOCTTA OT NOBeYe 3HaHMA 3a XOpaTa, KOUTO Ce 3aHMMaBaT C Npea-
CTaBUTENCTBO HA TPAHCHALLMOHA/IHO HUBO.

B noaroteuTenHara casa Ha npoekTa NapTHbOPUTE B3eXa CTPATErMYECKO pelleHne aa
Cb3[a[aT NJiaH 3a 0by4yeHune, KOUTO Bb3 OCHOBA Ha 06LL,a METOAOOMUA U CTaHAAPTU Aa
C/lyXM 3a: a) NOBULLIABAHE HA PABHULLETO HA MH(HOPMUPAHOCT 3a Npean3BMKaTeNCTBA-
Ta, MOPOAEHMN OT HOBOTO TPAHCHALMOHAIHO M3MEPEHUE HAa UHAYCTPUANIHUTE OTHOLLE-
HuA; 6) Aa noBeae A0 KyNTypHa NPoOMAHA B CUHAMKATWTE, NO-HATATLILUHOTO pa3BuUTUE
Ha KanauuTeTa Ha NpeACTaBUTeNUTE B NPeABMXAAHETO HA NPOMeHWTe, cropes, npo-
aKTWBHA JIOTMKA HA COLUATHUA AMAIOT M y4acCTHe B YNPaBNeHNETO Ha NPeAnpUsSTUETO.
3a 4a nocTUrHeM TOBa, 3anoyHaxme oT HeObXOAMMOCTTA OT AMBEPCUDUKALMA HA Npes-
NlaraHoTo obyyeHue, BbB Bpb3Ka C pa3HO0bpPa3neTo oT ponn/dyHKLMN Ha XopaTa, Kon-
TO B paMKWTE HA CMHAMKATA OCUFYpABAT NPEeACTaBUTE/ICTBOTO B MHOFOHALLMOHAHN
npeanpuaTus. B obu, niaH ce HACOUMXMeE KbM CEKTOpa Ha 0bLLecTBeHNUTE U YacTHUTe
ycnyrv (TbproBus, TypusbM, UT). bixa naeHTUGDULUPAHN TPU OCHOBHU POJIK:

1) CMHAMKANHW aKTUBMCTU/MPEeACTaBUTESNIN B CEKTOPA; 2) iesieraT B MyITUHALMOHAN-
HUTe KoMnaHuu; 3) uneHose Ha EPC.

Ha nbpBo MACTO, 32 BCAKA e4HA OT Te3U (hYHKLMUM Ce M3BbPLUIM 0606LLEH aHAIN3 HA HYX-
AauTe oT obyyeHUe, KaTo Ce U3Mo/3Baxa NosyCTPYKTYpMpaHu BbNPOCHULM. Bb3 ocHOBa
Ha cbbpaHuTe OTrOBOPM, HALLMOHAIHUTE NAPTHLOPU Cb3AaL0XA TPU OBYUUTENHN MO-
Zyna, BCEKM C NPOABL/HKUTENHOCT OT A,Ba AeHa U NMOM0BUHA, C Liesl 0byyeHre Ha He no-
MasIKo OT 15 yyacTHMUM OT BCAKA LienieBa rpyna.

OT rnegHa TouKa Ha MeTOZLO/IOMMATA M 0bydeHMeTOo, OTNPABHATA TOUYKA BAXa HYXANTE 1
M3UCKBAHWATA, U3PA3eH NPeABAPUTENHO OT MPUCHCTBALLMUTE HA KYPCa, aKTVBMPAHE Ha
TEXHUTE YMEHUA 1 ONUT Ype3 obydeHmne, KOeTo Aa ce PoKycupa Bbpxy paboTara B ekun,
KaKTO U CTUMY/IPaHe Ha akTMBHO U MacOBO y4acTue Ha MpUcbCTealmTe. Mpu B3eMaHe-
TO Ha peLleHMne 3a OpUeHTaLmMATa Ha NpenoaasaHeTo 1 06xBaTa Ha AOMbAHUTENHUTE
u3cnenBaHus be ycTaHoBeHO, Ye Han-eheKTUBHO e Aa Ce MOCBEeTU eAHa MbpBa, BCTbMU-
TEeJIHA YacT Ha AeNHOCTU 3a coumanm3aums ("pasdyneaHe Ha eda”), KaTo ce M3non3eau
COLLMOMETPUS, KOATO B HALLKS C/lydaii Ce CbCTOM OT AEMHOCTU, HACOYEHU KbM MPOBEpKa
Ha B3aMMOOTHOLIEHMSATA B PAMKUTE Ha eZlHa rpyna B AafeH MOMEHT U CPaBHABAHETO UM
C TAXHOTO HMBO Ha onuT. CnefoBaTesiHo, Npuobiasauia popma Ha 0byyeHue, oCHOBa-
Ballla Ce Ha METOAMTE Ha B3aMHOTO 0By4YeHue N MHTEPaKTUBEH OBMEH, C ONMUTHU NeK-
TOPW OT, UK NOHe 61130 A0 CUHAMKAJTHUTE CPeAU, KOUTO Aa Ca B OTKPUT U MOCTOSHEH
LNANOr C yHaCTHULLUTE U TEXHUTE BbMPOCU.

CNnoXHOoCTTa Ha MyNTUHALMOHAHUSA BU3HEC U3UCKBA CUCTEMHO MUC/IEHE, CMOCOBHO Aa
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BbBEAEHVE/YACT 1

CXBaHe (0T CMHAMKAIHA I1e4Ha TOYKA), MHOFOCTENEHHOTO NPeAN3BUKATENCTBO, MHO-
XECTBOTO aKTbOPU U YNPABNEHCKM U PEryNaTOPHY CPeaU, B KOUTO BU3HECHT onepupa.
B KypcoBeTe ce onuTaxme Aa pa3BMeM TOBA MUC/IEHE U HAaraca, KaTo pasriesaxme no-
peauLa OT TeMU, B KOMTO 3aKOHOAATENHM BbMPOCH M MPAKTUKM Ce NPennTaT C No-He-
(hopManHu U MHTEPKYNTYPHMN U3MEPEHNA B OTHOLLEHNATA, KOETO Cb34,aBa PA3/INYEH BUL,
BPb3Ka MeXAy NPeACTaBUTENIUTE HA CUHAMKATUTE C PA3HOPOAEH OMUT U TPALNLMUN.
OCHOBHWTE TeMM B MOAY/INTe 33 0byyeHUe, pa3paboTeHn B YeTUPUTE CTPAHM-YYaCT-
HWUYKM BAXa NPeAVMHO CBbP3aHM C Bb3MOXHOCTUTE NpeA/iaraHu OT eBPOMENCKOTO 3a-
KoHogzaTencTso 3a EPC 1 npagaTa no nHhopMupaHe 1 KOHCYITUPAHe, MPenanuTanku
HOPMATUBHOTO U3MepPEeHMe C KOHKPeTHaTa NPaKTMKa, CBbP3aHa C NPAK hyHKLUOHANEH
ONUT Ha yneHoBeTe Ha EPC 1 apyruTe CMHAWKAIHM aKTbOPU B CbOTBETHOTO Npeanpus-
TWe 1 B CEKTOpa KaTo LANo.

CpaBHEHWNETO MeXAY Pa3/IMYHUTE CUCTEMM HA UHAYCTPUAZIHM OTHOLLEHNS 6e CbLLo ea-
Ha OT Han-pa3rnexaaHnTe TeMU, 3a€4HO C Ta3W 3a NPECTPYKTYPUPAHE U NPeaBUKAAHE
Ha NpPOMeHWTe; CNopa3yMeHUs B TPAHCHALMOHAIHW MPeAnpUATUS; NPaBHO U UHAHCO-
BO €CTECTBO HAa MHOMOHALMOHA/IHOTO MpeAnpuaTMe U 06XBaTa Ha HErOBMS MPSK U He-
NPAK KOHTPO; 3HAHMA U M3NON3BaHe HAa MHCTPYMEHTUTE - OT TPAAMLNOHHUTE A0 Te3n,
KOMTO CMe AedMHMpPasM KaTo HOBO HMBO HA e/iCTBMe, U3BeCTHO KaTo "CuHamkat 2.0%;
CUHAMKAIHU CPeACTBA 32 MOCTUIaHe Ha MeXAYHAPOAHM 06e AMHEHUA 1 KAMNAHUW, Ha-
COYEHU KbM MOBHMLLABAHE HA HUBOTO HA KOPMOPATUBHA COLMA/IHA OTFOBOPHOCT, Ype3
MOBWLUABAHE HA OCBELOMEHOCTTA V1 OPraHU3MpaHe Ha KaMmnaHuu. MoYT BCUYKM CeMU-
Hapu pasrnexaaxa KOHKPETHU Ka3yCcy B rpynoB pexum Ha paboTa, Mo Takbe HauWH, Ye
nace gedvHupa "cTaHAapTHO" NoBeAeHME U AeCTBME 33 BCEKM Kasyc, Hanpumep, B Cy-
yal Ha C/IMBaHe WM KOPMopPaTUBHM NPeCcTPYKTypupaHus. KoMyHukaumaTa, ocobeHo B
MeXZAYHapOAEeH KOHTEKCT, MpeACTaBsaBa FosMO NPeAn3BMKATENCTBO 3a CUHAMKATA
NPy Cb34aBAHETO Ha Mpexu. Ype3 IHTepHeT e Bb3MOXHO A,a Ce Pa3npoCTPaHsABA CbAbpKa-
HWe, ONUT M LLeHHOCTK, Aa e Cbbrpa HhopMaLmMs, fa ce CTUMYNMPA AebaT v yyacTue,
1 fa ce nosyyasa obpatHa nHdopmauma. MynTUHALMOHAIHWTE KOMMNAHMU YeCTo ca
"Xuapa c xunsaa rnaesu” v nopaam ToBa ce U3NCKBAT MHOMO YMEHUs OT pasinyeH xa-
pakTep, 3a Aa HY MOMOrHar Aa ce hokycmpame no-a06pe BbpXy UCTUHCKATA UM CbLLHOCT.
KakTo belle NnpeBUAEHO 1 Ce OYaKBaLLE, NPV U3MbJIHEHMETO Ha AeNHOCTUTE NpeaBu-
ZeHu no npoekTa ITEM 6s5xa NOCTUrHaTK peauLa BreyaT/sBalLy pesyntaTu. B uetnpu-
Te y4acTBaLLY CTPAHU AeCTBUTENHO BAXa NpoBeAeHM NnaHupaHnTe 12 Kypca, B KOUTO
B3exa yyactue okosno 200 yoseka. PasrnesaHm 6saxa okono Ay3vHa Temu OT TpaHCHa-
LMOHA/IEH XapaKTep, C MOAKpenarTa Ha eKCrepTU-IeKTOPM, KOUTO BsAXa BUCOKO OLeHe-
HW OT yYaCTHULUTE, KAKTO e 0T6eNsI3aHO BbB BbMPOCHULLMTE 33 OLLeHKA B Kpas Ha BCEKMU
Kypc. MiMalle BUCOKA CTeMNeH Ha Y 0B/IETBOPEHOCT OT LAIOCTHUA METO0/IOMMYEH NOA-
XOJ, ¥ MoCTUrHaTuTe pe3yntatv. OCHOBHA PO/l UMAT U Cb31aBaHETO Ha yebcaiT Ha npo-
ekTa (item.filcams.it), Bk/touBaLL yuebHY MaTepuani, U3noi3BaHun B PasiMYHUTE KypCo-
Be M HacTosAwWaTa NybanKaLms - WMPOKO NPUIOXUM HAPbUHUK, MPEBEAEH Ha e3uLuTe
Ha NapTHbOPCKMTE OPraHM3aLLMmM, HACOUEH KbM MPEeOCTBSIHE HA OCHOBHA MHOpMALMA
U NOHATWSA, HEOBXOAMMMN Ha PABOTHUYECKMTE N CUHAMKAIHU NPELCTaBUTENN, 33 OCh-
LL,eCTBSBAHETO Ha TPAHCHALMOHA/THW A, MHOCTU NO UH(OPMUPAHE U KOHCYNTUPaHe. Ha-
ZsiBame Ce MO TO3M HaUYMH Aa OCUTYPUM AOMbHUTE/IEH U NOIe3eH NPUHOC 3a Konnye-
CTBEHMSA 1 KQYeCTBEH pacTex 1 nogobpseaHe Ha EBponenckute paboTHUYECKM CbBETH,
KOMTO ca cpej, Hali-yCMeLwHUTe CTbI60Be Ha eBPOMeiCkUs CoLManeH Moges, MoHa-
CTOALLEM CUIHO PA3K/IaTEeH OT KpK3aTa v PeCTPUKTUBHUTE NOIUTUKUTE, MPOBEXAAHMN OT
O6WHOCTTA ¥ HALMOHATHUTE UHCTUTYLLUN.

MPOEKT ITEM




[MTbTULWA 3a AeNCcTBue
B MY/ITUHALLUOHAJ/THUTE KOMMNAHUW

*

2.1 ¢ HAYAJIO U BT

BbNpocChT, KOWTO BUHArM Bb3HMKBA €: AASIN € HA/MLE NPaBO/3a4b/KeHNe 3a Cb3AaBa-
He Ha EPC nan Ha npouepypa 3a MHPOPMUpPAHe U KOHCYITUPaHe C paboTHULMUTE U
CNYKUTENUTE BbB BCAKO NMPEANPUATUE WM FPyNa OT NPeANnpPUATUS OT 0DLLHOCTHO M3-
MepeHue. CbrnacHo Aupektuea 2009/38/EO, npaBoTO/3aAb/KEHNETO € HANULE, Kb-
[LeTO € MOMCKAHO M MO HauMH, pa3nucaH B uieH 5 (1), ¢ uen nHhopMupaHe n KOHCyN-
TUpaHe C PabOTHULLUTE U CIYXUTENUTE.

Cb/J, HA EBPOMEUCKUTE OBLLHOCTHU 15-1 1o1n 2004 C-349/01, ADS Anker

Anker/IbpkaBuTe-uneHKu ca AJTbXXHU Aa Hanarat Ha NpeanpuATUs, yCTaHOBe-
HU Ha TAXHA TEPUTOPMA U CbCTABIABALLM LIEHTPAIHOTO yNpae/ieHne Ha rpyna
OT NPeAnpUATUsA OT 06LIHOCTEH MalLab, KM NPMETOTO 3a LieHTPaJIeH opraH 3a
ynpas/ieHune Ha CbLUNTE, 3a4b/KEHUETO Ad NPeAOCTaBAT MH(OPMaLUA Ha Apy-
ro npeanpuATHeE OT CblUaTa rPyna, yCTaHOBEHO B Apyra Abp)KaBa-u/ieHKa, No-
MCKaHa OT NPeACTaBUTENIN Ha TEXHUTE CITY)XMTENN, KOraTo Ta3u MHhopMauus He
€ BbB B/IaZleHNE Ha APYroTo NpeanpuaTUE U e OT CbLLEeCTBEHO 3HaYeHue 3a 3a-
noyeaHe Ha NPeroBopHu 3a Cb3AaeaHe Ha EBponeiicku paboTHUYECKM CbBeT.

PaboTopatensT e AnbXeH Aa OCUIypW U3BECTHA NpeaBapuTenHa uxHdopmaums. 3a
LennTe Ha Tasu AMpPeKTMBa:

A) “npeanpusaTtue ¢ 06LLHOCTHO U3MepeHue” 03HayaBa BCAKO NpeanpuaTHE C Hal-
Manko 1 000 paboTHWLM U CNYXUTENN B AbPXKaBUTE-UNeHKU 1 Han-Manko 150 pa-
6OTHULM W CTYXKMTENIN BbB BCAKA OT Hali-Maiko [Be LbpXKaBU-UeHKH;

b) “rpyna npeanpuatua” o3HayaBa KOHTPOAUPALLO NPEANPUATHE U KOHTPONUPAHUTE
OT Hero npeanpuatua/uananu;

B) “rpyna npeanpusTusa C 06LHOCTHO U3MepeHune
CbC CNIeAHUTE XapaKTePUCTUKN:

¢ Haii-manko 1 000 paboTHULYM U CYXKWUTENN B AbPKaBUTE-UNEHKU;

@ Hayi-Manko ABe MPeAnpusTAA OT FpynaTa B Pas/iuHu AbPXKABU-YIEHKN U

@ MOHe eZlHO NPeANpPUATUE OT rpynata C Han-Maiko 150 paboTHULLM U CyXWUTeNN B e4,-
Ha AbpxaBa-uaeHKa u NoHe e4HO APYro NpeAnpuaTve OT rpynarta ¢ Han-mManko 150 pa-

O3Ha4aBa rpyna npeanpuaTtna
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6OTHMLY 1 CYXMTENN B APYra AbpxaBa-uieHka. MIHMLMaTVBaTA 3a Cb3AaBaHETO Ha EP
MOXe [ia IOV OT LLeHTPTHWS OpraH 3a ynpae/ieHWe Nno HeroBa coObCTBEHA UHULMATU-
Ba WK NPU MUCMEHO UCKaHe OT Han-Manko 100 paboTHULYM UK TEXHWU NPeaCcTaBUTeNN
B Hai-MaJIKO ABe NPeANnpUATUsS UAK Ba KIOHA B MOHE ABEe PA3/INYHN AbPXKABU-UEHKN.
B HAKOM 3aKOHM 3a TpaHCNoHUpaHe Ha [lMpekTnBaTa € NpeABMAeHa U Apyra onuus (B
LLOMbJIHEHME KbM Te3U NpeasiokeHn oT [MpekTBaTa), CbCToALA Ce OT Bb3MOXHOCTTA
MCKAHEeTO 3a Cb3faBaHe Ha EPC pa 6bae nopaneHo OT CMHAMKAHUTE OpraHu3auum,
KOUTO Ca NOANMUCAIN HALLMOHATHWA KONEKTUBEH TPYAOB LOrOBOP B CbOTBETHOTO Mpej-
npuATMe UK rpynaTa npeanpusaTUs.

Cnep, nopaaHe Ha 3asB/IEHVETO, € BXHO Aa Ce MOCoYM OTrOBOpHATa CTpaHa unv nap-
THbOp. ToBa TpsAbBa Aa 6bAe YCTAHOBEHO B LLEHTPAIHOTO YNpaB/ieHWe, KOETO HOCU
rnaBHaTa OTrOBOPHOCT 3a Cb3[aBAHETO HA YC/I0BUS W CPEACTBA, HEOOXOAMMM 32 Cb3-
[aBaHe Ha EBponenckn paboTHUYECKU CbBET WA HA Npoueaypa 3a MHdopMUpaHe
KOHCYNTUpaHe B NpeAnpuaTus unu rpynu ot npegnpustus ot EC.

KoraTo LleHTpa/IHWST OpraH 3a ynpasJ/ieHUe He Ce HaMMPa B LbP)KaBa-u/eHKa, ako € Heob-
XOZMMO Ce onpeAens NpeACcTaBUTesN Ha LLeHTPTHUA OpraH 3a ynpae/ieHue B AbpxaBa-yieH-
Ka, KOMTO Aa Moeme OTrOBOPHOCTTA 3a NPeA0CTaBAHE HA YCIOBUS U CPEeACTBA, HEOBXOANMU
3a cb3gaBaHeTo Ha EPC. Mpu niunca Ha TakbB NpeCcTaBuTesl, PbKOBOACTBOTO HA Npeanpu-
ATUETO WAV FpynaTa npeAnpUATUS, B KOUTO paboTAT Ha-ronaM PO CYKUTENN NOemMa 0T-
rOBOPHOCTTA [ Ce Cb3/aAAT YC/I0BYS U CPeACTBa, HeObX0AMMY 3a Cb3aBaHeTo Ha EPC.

WHdbopmaumaTta, Heobxoauma 3a 3anoysaHe Ha NPEroBopu:
¢ CTpyKTypa Ha MyNTMHaALMOHA/IHATA KOMMNAHUS;

¢ Pa3Mep Ha paboTHaTta cuna;

¢ PasnpepneneHune Ha paboTHarta cuna B AbpXXaBUTE-UNEHKU.

2.8 ¢+ CUHAVUKAJIHN OBEAMHEHUA

AKO OT MpaBHa rneAHa To4Yka NMbTAT, KOUTO TPAGBA Aa ce CefBa e TO3W, ONUCaH B
npeaxoaHus naparpad, B A4ONb/AHEHWE KbM HOPMATUBHWUTE ACMeKTU OT OCHOBHO
3HauyeHMe e ga UMa CUHAMKANHA AEWHOCT/CTPYKTYpa, KOETO AaBa Bb3MOXHOCT Ha
EPC na vMa f0CTaTbyHO IEMrMTUMHOCT M aBTOPUTET, 3a la Ce CNpaBu C peaslHoCTU-
Te Ha MyNTUHALWOHANHUTE NPeANPUATAA, KOUTO KaKTO 3HAEM, MMAT CUIHA MO3U-
UMs B UHAYCTPUATIHUTE OTHOLLEHUS.

Mopaay Ta3n NpuUKMHA e NPEnopPbYMTENHO Npeamn cb3aasaHeTo Ha EPC unu B pamku-
Te Ha NpeABapuUTeNHO cbliecTByBal, EPC, na uma koopAvHauus U nocTuraHe Ha ob-
WM BUXKAAHUSA HA CUHAMKATUTE OT OTAENHWUTE nogeneHns Ha MHK, koeTo 3a ya,0B6cCT-
BO Hapuyame ,CMHAMKANIHO obeaunHeHue”. CUHAMKANHOTO obeAuHeHNe B AeWCTBU-
TE/IHOCT UMa [BOViHa uen. [MbpeaTa, U3UA10 B PaMKUTE HAa CUHAUKAIIHOTO ABUXKEHMeE,
€ [1a Ce OCUIypU MaKCUMasHa Nnoakpena 3a yieHoseTe Ha CnewmanHua opraH 3a npe-
rosopu (COIM) n EPC, pa ce ocurypu banaHc Mexay HauMOHATHUTE UHTePeCK Ha uie-
HOBeTe, Aa Ce 06CHXAAT M NpuaraT cTpateruy 3a yBesndaBaHe Ha CUHAMKAAU3ALMA-
Ta B npeanpustuaTa u EPC, 1 Aa ce 3aMTAT 1 HAaCbpyaT UHTEepeCHUTe Ha paboTHULM-
TE U CYXUTENNTE B MHOTOHALLMOHAIHA NpeAnpuaTus, onepupaliy B EBpona.

OT rnefHa Toyka M3BbH CMHAMKATA, 0beAMHEHMETO OCUTypsBa 00OLL CUHAMKANEH
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MbTULLA 33 AEeNCTBME B MYJATUHALNOHAJIHUTE KOMINNAHUU

NOAXOJ 3a CripaBsHe C TPAHCHALMOHAIHW BbMNPOCK Bb3HMKBALLM C paboTogaTenu-
Te, a CbLLO Taka AaBa LANOCTHA KapTMHA Ha npeanpuaTueto. OT camo cebe cu ce
pazbupa, ye CMHAMKANHOTO 0beaMHeHMe NO3BO/ABA €BPONENCKU/MEXAYHAPOAEH
NnoAxof, Cb3AaBaliky cTabunHa 6asa 3a TpaHCHALMOHANHY CUHAWKAIHW LENHOCTH
(kaTo KaMnaHWM UNM NPeroBopu 3a rnobasHoO PaMKOBO CMOpa3yMeHMe), KAKTO U
pa3suTne Ha EPC kaTo cpencTBO 3a OBNacTABaHE Ha uyneHoBeTe HA EPC B abpkasu
C No-cnabo MAM HUKAKBO CUHAMKANIHO YNEHCTBO, 3a Aa Ce MO/3BaT CbC ChbLLUTE
npaBa KaTo TeXHW KoJiern B AbpPXKaBu C NO-CUAHN CUHAMNKATK.

CuHAmMKanHOTO obepnHeHre MOXe Aa ce pa3wunpy u3sbH EBpona v aa ce npesbp-
He B MEXAYHAPOAHO CUHAMKANHO 0befnHeHNe.

¢ MHoro eBponelicku ¢epepauum ca npeHTUGULMpanu cTpaterus m ca
nnaHuMpanu npoueaypu U HaCOKM 3a 3ano4yBaHe Ha nperosopwm 3a EPC.

¢ BaxHo e eBponeickaTa eaepaums oa 6bae ysegomeHa 3a 3anoYBaHeTo
Ha NpPeroBopw.

¢ MYJITUCEKTOPEH NMOAXO/J: B MHOro MynTMHaUMOHAJIHU KOMNAHUU PaboTaT
rpynu paboTHULM 1 CNYXXUTENU, KOUTO ca NOKPUTK oT pa3nuunu KTZ. Hanpumep,
MYNTUHALMOHA/IHUTE NPOU3BOAUTENIN HA aBTOMO6UAM ce npuabpXat kbM Indus-
triAll 3a cekTopa Ha MmeTanoobpaboTeaHeTo 1 kbM Uni 32 npopaxbu u ycnyru.

2.3 ¢ CbCTAB, MPABOMOLLMA U dYHKLMMN
HA CMELMANTHNUA OPTAH 3A MNMPErFOBOPU (COIM)

UneH 5 ot Aupektusa 2009/38/EO rnacw, 4e 3a cb3gaBaHeTo Ha EPC e Heobxoaumo aa
ce cb3pane CneumaneH oprad 3a nperosopu (COM). 3a Ta3um uen, AmpekTnBaTa gasa
Bb3MOXXHOCT Ha CTPAHWUTE-UY/IeHKU A ONPeAensT HauMHa 3a u3bupaHe unu onpepens-
He Ha uneHoseTe Ha COll, kouTo Tpsbea Aa 6bAAT M3bpaHM UK ONPeaeNeHn Ha Tex—
HUTe TePUTOPUN U CbLLEBPEMEHHO MOCTAHOBABA, Ye PAbOTHULUTE U CAYXKUTENUTE B
NPeAnpuUATUS U/UNK KIIOHOBE, B KOUTO HAMA NPEACTABUTENN HAa pabOTHULUTE U Cly-
XKUTENUTE He MO TAXHA BMHA, MMAT NPaBOTO Aa U3bMUpaT WU ONpepensT YneHose Ha
CneumanHus opraH 3a nperosopu. Cnopeg, iupekTtveara, uneHosete Ha CneunanHus
opraH 3a nperoBopu ce u3bupat Win onpesensT NPONOPLMOHAIHO Ha bpos Ha ciy-
XUTE/INTe BbB BCAKA AbPXKABA-UIeHKA, KaTo 3a BCAKA AbpXKaBa-U/leHKa ce OTnycka no
€[,HO MACTO 3a YacT OT PabOTHULLUTE U CYXUTENNTE, HAETW B CbLUATA AbPXKaBaA-UeH-
Ka, npeacTaenseawia 10 % vaum yact ot 10 % oT 6pos Ha paboTHULUTE U CyXUTENUTE,
HaeTu BbB BCUYKW AbPXKABU-UIEHKU, B3E€TU 3aeHO.

npumep 3a onpepensHe Ha 6pos Ha wieHOBETe Ha CMeLuanHuUs OpraH 3a
nperosopu B cnopasymeHue 3a EPC. COIl ce cbcToM OT:

< NpeacraBuTen 3a BCAKO NpeanpuaTve B rpynara, Koeto uma noeeyve ot 100
cnyxurenu,

¢ ponbaHuteneH generar ot 1001 go 2000 cayxurtenn,

< no owe eauH generat ot 2001 go 4000 cnyxutenu,

# 10 olle eAVH Aenerar 3a cneBauiuTe nparoge.
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MecTarta obaye morart ga ce MpoMeHsT Ype3 cnopasymerue 3a EPC, BbBexaallo pas-
JINYHW KBOTU 3a NPEeLCTaBUTENCTBO.

OvpekTtrea EWC 2009/38/EO npenBmxaa LEHTPIHUAT OpraH 3a yrnpas/ieHne U MecT-
HUAT YNPaB/sBaLL, OpraH, KakTo U KOMMETEHTHUTE eBPONENCKU CUHAMKAJIHU OpraHu-
3aUMM M opraHmsauumn Ha pabotoaatenvTe Aa 6bAaT MHMOPMMPAHM 3a CbCTaBa Ha
COI v 3a HAYANOTO Ha NperoBopuTe.

CnewLmanHuaT opraH 3a NPeroBopu MMa 3a 3a4a4a CbBMECTHO C LLEHTPasIHKA OpraH 3a yn-
paBnieHve 4a onpeaens ype3 NUCMEHO CnopasymeHue obxeaTa, CbCTaea, PYHKLMUTE U
CpOKa Ha MaHAaTa Ha eBPOMenckMA(Te) paboTHUYECKM CbBET(M) UM YCUI0BMSTA 33 NpUia-
raHe Ha npouezaypa 3a MHGOPMUPaAHEe U KOHCYNTMPaHe C PAOOTHULLUTE U CYKUTEUTE.
Mo oTHOLwWeHKNe Ha npaBomoLLuaTa, COM Moxe Aa pewwn C MHO3UHCTBO OT HAaN-MaJiko
[lBe TPEeTV OT r/1acoBeTe A He 3anoyBa NperoBopu no naparpacd 4, uam aa npekpartu
Beye 3amnoyHanuTe nperosopwu. TakoBa pelieHue TpsAGBa Aa NMPUKIOYM NpoueaypaTta
no CK/l0YBaHe HA Cnopa3yMeHneTo 3a Cb3gaBaHeTo Ha EPC. 3a uenute Ha nperosopum-
Te CneunanHUAT OpraH 3a NPeroBopu Moxe Aa noucka 4a bvae noarnomaraHa oT ekc-
nepTh Mo HenH 13bop, KOUTO MOXKE Aa BK/IHOYBAT NPEACTABUTENN HA KOMMETEHTHUTE
NPU3HATU CUHAMKAIHW OpraHM3au My Ha pasHuLLe EBponericka obHOCT. MocoyeHnTe
eKCnepTy U NPeACTaBUTENN HA CUHAMKQIHW OpraHu3auum MoraT Aa NpucbCTBaT B Ka-
YeCTBOTO CM Ha KOHCYNTaHTM Ha 3acefilaHMsATa 3a BOZAEHE Ha MPEeroBopu, No UckaHe ot
cTpaHa Ha CnewumanHma opraH 3a NperoBopu.

¢ MPEACTABUTEJIUTE Ha COIl ce cbBewasaTt C NoMoLwLTa Ha NpeBoAayn Ha
noaroTBMTeNHUTE 3aceaaHud, 6e3 npucbCcTBMeTo HA paboToaarens.

2.4 + NPErOBOPU 3A CKJIIOYBAHE
HA CINOPA3YMEHUETO 3A Cb3AABAHE HA EPC

[pekTuBaTa NpeABMKAA, Ye LEHTPATHUAT OpraH 3a ynpaeneHue u CnewnanHusT op-
raH 3a NPeroBOpwV NPEroBapsT B "AyX Ha CbTPYAHMYECTBO", 3a Aa NMOCTUrHAT Cnopas-
yMeHMWe OTHOCHO peja v yCTOBMATA 3a OCbLLECTBABAHE HA MH(OPMUPAHE Y KOHCYITU-
paHe ¢ paboTHULMTE K CyxuTenuTe. [1oroBapsHeTO Ha CMOPa3yMEHUETO € OCHOBHA
4acT oT cb3paBaHeTo Ha EPC. BCbLLHOCT, KpuTepuute npeapuiieHn B CopasyMeHneTo
He ca camo 3a onpegensHe Ha YieHOBeTe, HO CbLLO Taka 1 3a YNpaBneHNeTo Ha OCHOB-
HOTO NpaBo 3a MHHOPMUPAHE U KOHCYNTUPAHE HA PABOTHULLUTE U CIYXUTENUTE.

Ha npakTuka e ycTaHOBeHO, Ye eaHO "cnabo" cnopasymeHve He no3gonssa Ha EPC pa
(hyHKLMOHMPA NO edekTBEH W edurKaceH HAYWH, KaTo MpefoCTaBs HaBpeMeHHa UH-
hopmauys, 13rnon3ea NOAXOAALL METOAM U CbAbPXKaHUE, U KaTo N3BbPLUBA HABPeMeH-
Ha KOHCY/ITaLMA COPes, PEXUMI U CbAbPXAHME, KOUTO AABAT Bb3MOXHOCT Ha PaboTHU-
yeckuTe NpeACTaBUATENIN Bb3 OCHOBA HAa MpefocTaBeHaTa MHGOpPMaLMA Aa U3pasaT, B
paMKUTe Ha pa3yMeH Nepuos, CTaHOBMLLE OTHOCHO NPEeAJIOKEHUTE MEPKMU, 3a KOUTO Ce
OTHaCsA KoHcynTaumaTa. Kakto ce usmckea ot upektmea 2009/38/EO, 3a poroBapsHeTo
Ha crnopasymeHuneto, COMN Moxe Aa Movcka CbAENCTBME OT eKCmepTu No CBOW u3bop,
KOWTO MoraT fa 6bAaT npeACcTaBUTeNIM HA KOMMNETEHTHUTE U npu3HaTy B EC cuHavkaTu.
Mopaam Ta3u NpUYMHA He € NPENopPBYNTENHO A Ce MOAMUCBA CNOpa3yMeHne, KOETO
€ NojA, MUHUMaNHWTE YCII0BKA, NPEABUAEHMN B NPUNOXeHNeTO kbM dupekTuBata. He-
yCnexsT Aa Ce NOANULE CropasyMeHne BOAM, KAaKTO Kazaxme, A0 aBTOMATUYHO Npu-
NnaraHe Ha NPUIOKEHUETO.
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Ob6aue, lupekTuBarta npeaBuXaa U Bb3MOXHOCTTA CNOpPa3yMeHMeTo Aa He 6b—
[.e LOrOBOPEHO, WK CTpaHUTE Aia peLlaT Aa ce Bb3Mnoa3BaT 0T MUHUMAJIHOTO
CbAbpKaHue, onpeaesieHo B AOMb/IHUTEJIHUTE U3UCKBAHUA Ha [lupeKTuBara.
W B pBaTa clyyas [iupekTusarta npeaBuxaa ,npeanasHa mpexa“, Koato npeg,-
CTaBNABA 3a4b/KUTENIHOTO MUHUMANHO CbAbpKaHMe Ha Cnopa3yMeHUeTo 3a
cb3aaBaHe Ha EPC.

C ppyru AyMmu, ako CTpaHUTE He JKelaaT Win He MoraT Aa NocTUrHaT cnopas-
yMeHue, Lie ce npuaarat MMHUMaJIHUTE NpaBuia 3a MHOPMUpPAHE U KOHCYN-
TUpaHe, pernaMmeHTUpPaHu B NPUWIOXKEHNETO KbM lupeKkTueara.

2.5 ¢ dYHKUMWUTE HA EBPOMEVICKNA PABOTHUYECKU CbBET

EPC e npencTaBuTeieH Ha OpraH Ha PAbOTHULLUTE U CTYXKUTENUTE, Cb3A3ZEeH Bb3 OCHOBA HA
Onpektnea 94/45/EO Ha CbeeTa oT 22 centemBpy 1994 r., OTHOCHO Cb3AaBaHeTO Ha EB-
ponencky paboTHUYECKU CbBET UM HA NPOLLEAYPA 33 MH(OPMUPAHE Y KOHCYITUPAHE C pa-
6OTHULLUTE U CYXUTENUTE B NPEANPUATUS U FPYNU NPeanpuaTua C 06LLHOCTHO n3Mepe-
Hue. ToBa, KOETO ACHO Ce oYepTasa B Ta3n AnpekTuBsa, e 0Cb3HABAHETO, Ye (YHKLIMOHMPa-
HeTO Ha nasapa ecTeCTBEHO BKJIOUYBA MPOLLEC HA KOHLLEHTPaLMS HA NpeanpuaTua, TpaH-
CrPaHWYHY CIMBAHWS, NPUA06MBAHMS U CbBMECTHM NPEANPUATUSA, U CIeL0BATE/HO — TPAH-
CHaLVOHaNM3UpaHe Ha NPeANPUSTUS 1 rpynu NpeAnpusTvs. by buno ytonus aa ce npea-
MOJIOXM, Ye TO3M MPOLLEC Liie MPOoTeye XapMOHUYHO, 63 HMKAKBB PUCK OT COLLMANIEH bM-
MUHT 32 CMETKA Ha PabOTHULLUTE U CYXWUTENIUTE. 3aTOBA OLLLE B MbPBUTE YeHOBE Ha [un-
peKTMBAaTA Ce NOCOYBA, Y€ NPEANPUSTUS 1 FPYNKX OT NPeANPUATUS, OCbLLECTBSBALLY fen-
HOCT B [1B€ W11 MOBEYE AbPXKaBM-YIeHKM TPAOBA Aa MH(DOPMMPAT U Aa Ce KOHCYNTUPAT C
NpeLCTaBUTENINTE Ha Te3W PABOTHULM U CIYXKUTENN, 3aCErHATY OT TEXHWUTE peLleHuns. Ju-
peKTVBaTa CbLLLO TaKa Npeynpexaasa, Ye npoueaypute 3a MHGOPMUPAHE U KOHCYNTaLMn
C PabOTHULLUTE U CNYXWUTENNTE, KAKTO € NPeABNAEHO B 3aKOHOAATE/ICTBOTO UM NMPAKTU-
KaTa Ha Abp)KaBUTE-YNEHKU, YeCTO He Ca BKIHOYEHW B TPAHCHALLMOHAIHWUTE CTPYKTYPU Ha
KOMMAHWSATA, KOUTO B3€MAT PEeLUEHNs 3acArallm Te3n paboTHULLM v CTyXuTenn. ToBa Moxe
[la foBee A0 HecnpaBe/MBO TpeTUpPaHe Ha PaboTHULUTE U CYXUTENNTe, 3acerHaT oT
peLueHus B3eTW B €4HO NPeANpUATIE AW FPyna OT NPeAnpUsTHA.

ETo 3aLL0 e cTaHa/10 HEOHXOAMMO A Ce B3eMaT NOAXOAALLM MEPKM, KOUTO A FrapaHTu-
paT, ue CNYXKUTENNTE B MPELANPUSTUS UIN FPYNU OT NPeANPUATIAS OT OBLLHOCTHO N3Mepe-
HVe ca NPaBUTHO MHGOPMUPAHW U KOHCYITUPAHM B CJTy4auTe, KOraTo peLleHunsTa, Kouto
1 3acsrar, ca B3eTV B bPXKaBUTE-UIEHKU, PA3/INYHK OT TAXHATA COBCTBEHA.

Taka ce paxaa EBponeiickvs paboTHUYECKU CbBET: NPEACTABUTENEH OPraH Ha TPaHCHa-
LIVOHAJTHO paBHMLLLE CbC 33f,a4aTa ja FrapaHTUpPa, Ye paboTHULMUTE U CYXKUTENUTE B Npes-
NPUATAS UAW FPYNU OT NPEANPUATUSA, OCbLLECTBABALLM AEHOCT B [iBE UM NOBEYe Abp-
XaBU-YeHKN ca MHOPMUPAHU M C TAX Ca NPOBeAEeHN KOHCYNTaLnu.

Cnep, “3BeCTeH Nnepuog, oT Bpeme, CTaHa HeobX0AMMO ropenocoyeHaTa JupekTusa aa ce
aKTyanusupa u 4 bewe npepaboteHa B Aupektnsa 2009/38/EO Ha EBponeiickus napna-
MeHT 1 Ha CbBeTa oT 6 Mart 2009 r. 3a cb3faBaHe Ha EBponeiicki paboTHUYECKM CbBET MK
Ha npoueaypa 3a MHGOOPMMUPaHE U KOHCYNTALUM C PABOTHULUTE U CTYXKUTENIUTE B NPea-
NpuATUS C 0BLLHOCTHO M3MEPEHWE U Py NPeLNpPUATMA C 0BLLHOCTHO U3MepeHme (Mpe-
paboTeHa). Tasu [IMpekTUBa, HApes C ApYri Hella, BbBEXAA NOHATUETO 3a TPAHCHALMO-
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CbOBPAXEHUE 27 OT NMPEAMBIOJIA HA AIUPEKTUBA 2009/38/EO

TpabBa aa ce oTAaAe 3HAYMMOTO Ha PONATA, KOATO MPU3HATUTE CUHAUKAIHY OpP-
raHu3auuuy mMorart fia U3MrpasTt B NperoBopuTe Wiy NpesoroBapsHeTo Ha Cno-
pa3yMeHus 3a Cb3AaBaHe Ha eBponencku paboTHUYECKM CbBETU, OCUTYpPsABaNKU
noaKpena Ha npeAcTaBUTeNIUTE Ha PABOTHULIUTE U CITYKUTESIUTE, KOUTO U3ABA-
BaT NoTpebHOCT 3a TakaBa noAkpena. 3a Aa ce Aafe Bb3MOXHOCT KOMMETEHTHU -
Te NpochCbiO3HM OPraHu3aL M U opraHmsauunTe Ha pabotoaarenurte, NPpU3Ha-
TV 32 eBPONEeNCKN COLMaNHN NAPTHBOPU, Aa CNeAAT yupeAsBaHeTO Ha HOBM €B-
ponecky paboTHUYECKM CbBETU U Aa HACbpyaBaT A06pUTE NPAKTUKMU, Te TPAG-
Ba a 6bpat nHdopMupaHu 3a 3anouBaHeTo Ha nperosopute. MpusHaTuTe KOM-
neTeHTHU eBponenckn NpodecMoHaNHM Cblo31 Y OpraHu3aLmuTe Ha pabotoaa-
TenuTe NpeACcTaBisaBaT OpraHU3aLuMmTe Ha COLMANTHUTE MAPTHLOPU, C KouTo Ko-
MUCUATa NPOBeXAa KOHCYNTauum cbrnacHo wieH 138 ot lorosopa. Komucusra
NoAHOBABA U Ny6NMKYBa CNUCHK HAa Té3U opraHu3aLuu.

HAJTHOCT - TPAHCHALMOHATHO MH(OPMUPAHE Y KOHCYNTALMK, U € CELLMATIHO HACOYEHA KbM
CUHAMKaTUTe (He CMOMeHaTU B MpejHaTta AUpekTrBa). TyK, OT CTpaHa Ha eBPOMnenckoTo
NpaBo MOXe Aa ce 3abenexmn 0Cb3HaBaHe Ha KOMMETEHTHOCTTA HA CUHAMKATUTE 3a Crpa-
BAHE C TPAHCHALLMOHA/THY BLIPOCU OT 0CODEH MHTEpEeC 3a PabOTHULUTE U CYXUTENIUTE.
Takaue, B lnpektriea 2009/38 ce nosBsBaT €BPONENCKUTE Y HALMOHATHN CUHAUKATY.
To3v1 HOB MOMEHT, NMOPOJEH OT 0Cb3HABAHETO, Ye EPC, nofkpeneH OT CMHAMKATHTE HA Ha-
LIMOHAJTHO M eBPOMENCKO HUBO, MOXE C MO-T0/1sIMa BEPOSATHOCT 1 MOCTUMHE LLeIUTe Ha
[JupekTuBaTta, NnpusHaea 61130CcTTa MeXAy CMHAMKATA U NPeACTaBUTENIHUTE OPraHu Ha
PaboTHULLUTE U CITYXKUTEUTE, MPeMaXBaKM YCELLAHETO 3a HeYTPATHOCT, BHyLLEHO OT -
pekTnea 94/45/EQ. C apyru aymu, oT paboTHNYECKO NPeLCTaBUTENCTBO B3 BCAKAKBO
CrnoMeHaBaHe Ha cuHAankaTute, Aupektueara ot 2009 r. e cTbnka Hanpea, B MoCoKa Ha
npu3HaBaHe Ha ponATa Ha OpraHWU3MpaHUTe CUHAUKATY B MPEroBOpUTe U NpesLoroBaps-
HETO Ha Cropa3yMeHUATa 3a Cb3AaBaHe Ha EBponeicky paboTHUYECKM CbBETH, OCUTYPA-
BaNKMW NOAKpPena Ha NpeACTaBUTENNTE HA PAOOTHULLUTE U CITYXKUTENNTE, KOUTO U3ABABAT
noTpebHOCT 3a Takaga. Mopasm Ta3un NpuumMHa, 3a Aa Ce Aafe Bb3MOXHOCT KOMMETEHTHU-
Te CUHAVKA/IHM OpraHu3aLymn 1 opraHu3aumumTe Ha pabotoaartennTe, NpyU3HaTY 3a €BPO-
NencKku COLUATHM NAPTHLOPU, A CIeAAT yYpeasBaHeTO Ha HOBW EBponelicku paboTHu-
UeCKM CbBETU M 1a HACbpyaBaT f0bpuTe NPaKTUKK, Te TPABBa Aa 6baaT MHGOPMUPaHH 3a
3anoyYBaHeTO Ha NperoBopuTe.

Tyk, obaue, HAMame Bb3MOXHOCT Aa pa3riezame No-noapobHO NpaBHUTE Y CUHAMKAN-
H¥ acnekTy Ha EPC. H1TO bk € Bb3MOXKHO A aHaM3npame onpeaeneHmaTa 3a MHbop-
MUpaHe, KOHCYNTUPAHE Y TPAHCHALLMOHAHOCT, BbNpeKy 6e3CNopHOTO UM 3HadYeHKe. Ho
TpsbBa fa fafeM OTrOBOP HA €AMH BbMPOC, KOWTO € Aan 3ar/iaBUeTo Ha TO3M MaTepua:
3a KaKBo € HyxeH EPC?

SIcHO e, Ye NpefBUA, OCHOBHUTE CBODOAM, KOWUTO Ca FPbOHAKBLT HA €BPOMENCKMA Nasap, e He-
06X0ZMMO [ia Ce OCUTYPU U FapaHTUPA e(heKTUBHOCTTA HA UH(OPMUPAHETO U KOHCYITU-
PaHeTO Ha PabOTHULLATE U CTYKUTENUTE, 3a Ad 6bAAT Te U TAXHOTO LOCTOWHCTBO 3aLLuTe-
HUW Ha MbPBO MACTO, LOPU NPeAn ycnoBusTa Ha TPy, EPC e aeno3uTtap Ha Tasu yHKLMA.
EPC e CbLLeCTBEH MHCTPYMEHT B NPEANPUSTAS UK FPYNY OT TPAHCHALMOHATHW Npes-
NpUATUA, KOMTO 3aLLMUTaBa NO3ULLMATA HA PAOOTHULLUTE W CYXKUTENNTE U NPe0TBPATABA
HenpaBUIHO UNU BPeAHO 32 TAX NOBeAeHMne, B 3aBUCHMOCT OT CTpaHaTa, B KOATO (hyH-
KLMOHMPA NpeanpuaTueTo.
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Mpocecop Macumo [I’AHTOHA NuLLe, Ye "KOMMaHUSTa MUC/IU C KpakaTa cu', B CMUCHA, Ye T
LLe ce NpemMeCTy TaM, KbALETO MPOU3BOACTBOTO € MO-eBTUHO. AKO e Cb3Z1aleH MO HAYMH, M03-
BO/IABALL A leNCTBA afiekBaTHO, EPC MoXe Aa CKIOHM KOMNaHUMTe Aa u3non3eat obuia
CxeMa Ha npeobpasyBaHe, 3a Aa ce U36erHar cMTyaLnm Ha AaBaHe Ha NPerMYyLLEeCTBA HA UH-
Tepecu Ha PaboTHULLM OT efiHA UM APYyra HALMOHA/IHA IbP)KaBa 32 CMeTKa Ha OCTaHa/IuTe
WM CUTyaumMmn Ha "KOHKypeHUms" Mexay rpynu paboTHuum. HakpaTko, EPC urpae BaxHa
oA 32 yNecHsABaHe Ha 0bMeHa Ha MHOPMaLWsS MeXAy NPeLCcTaBUTeNUTe Ha PAabOTHULM-
Te U CYXWUTENNUTE, YCTAHOBSBAHE Ha MPOMYCKM NPU MH(HOPMUPAHETO OT CTPaHA Ha PbKO-
BOZCTBOTO, Y/IeCHsBaHe 06MeHa Ha UAeu 3a peLuaBaHe Ha 0bLwm npobneMu, KaTo ce M3non-
3BaT BCUYKU HUTUYHM SAHHW, OTBCAKbAE (BK/OUMTENHO U M3BbH CTPaHaTa), KOUTO brxa Mor-
Ny A3 6bAAT NONe3HN 32 BOAEHE HA NPETrOBOPU U, HE HA MOC/IEAHO MACTO, MPeAOTBPATABA-
He Ha Pa3NINYHOTO TPETUPAHE HA PABOTHULLUTE U CIYKUTENINTE B PA3/IMYHM CTPAHW.

B HacToALLMS KOHTEKCT Ha HapacTBala rnobannsauus, EPC e LLeHeH UHCTPYMEHT, KOWTO
BEYe NPeTbprs HEOYaKBaHa EBONOLMSA (U MPOTMBOPEUMBA, AKO B3EMEM NPesBUL yyacTme-
TO Ha pa3nunyHm popmu Ha EPC B Ck/THOUBAHETO Ha TPAHCHALLMOHA/IHM CMIOPa3yMeHMUs MeX-
Ly NPeANpPUATUATA) U KOUTO TPAbBa Aa 6bAe BCe MOBeYe BKIOYBAH B MPEABUMKAAHETO HA
NPOMEeHU B NPeANPUATUSAT], U B NPeLOTBPATABAHETO MM OrPaHMYABAHETO Ha HeraTuB-
HUTE NOC/IEANLM OT MPECTPYKTYPUPAHETO.

Heka uuTpame yacT oT cbobpaxkeHue 14 Ha lnpekTusara: ,Ee AMHCTBEHO ANANOMbT, BO-
[leH Ha PaBHMLLE, Ha KOETO Ce U3rOTBAT HACOKUTE, U NPpU eheKTUBHO y4acThe Ha NpeacTa-
BUTEIUTE Ha PAOOTHULLUTE W CITYXKUTENUTE, MPABAT Bb3MOXKHO MPOrHO3MPAHETO U OCh-
LLLeCTBABAHETO Ha NpomMeHuTe.” Mopaay Tasu NpuymHa e BaxHo yneHoeTe Ha EPC pa ca
HaMb/IHO HASICHO CbC CBOATA PO/IA U A YCbBbPLUEHCTBAT HEOOXOAMMUTE 33 Hes yMeHUs.
ChbLLL0 TONIKOBA BAXHO € Aa Ce rapaHTupa Bpb3kaTa Mexay EPC u MeCTHUTE 1 HALMOHANTHK
CUHAVKQIHU NPeACTaBUTeNN B CNOPA3yMEHMETO 3a Cb3AaBaHe Ha EPC, Taka ye uneHose-
Te Ha EPC pa Morat fa MHhopMUpaT NnpeacTaBuTeNNTE Ha PAbOTHULUTE U CTY)XUTENNUTE B
NpesAnpusTUs OT 0BLLHOCTEH MaLL,ab 3a CbABPKAHUETO U PE3YNTATUTE OT NPOLLeAYPUTE 3
MHOPMUPAHE U KOHCYNITaLLMN.

2.6 ¢+ IHOOPMUPAHE, KOHCY/TTUPAHE,
TPAHCHALUUOHAJIHA BBIMPOCU

ﬂ,VIpeKTI/IBaTa onpeaena NoHATUATA 3a MHd)OpMVIpaHe N KOHCYNTUPAHE, a CbLLLO Taka NOCo4Ba
Ha4nHUTE, NO KOUTO CneBa Ad Ce NpeaocTaBs I/IHCDOpMaLI,VIﬂ M aace nposexaar KOHCynTauuu.

MH®OPMUPAHE o3HauaBa npeaaBaHe HA IaHHU OT paboToaaTesis Ha npeacTa-
BUTENIUTE HA PabOTHULUTE U CTYXKUTENTUTE, C LLeJ1 1a Ce 3aM03HaAT C pa3rnexaa-
HUA BbNPOC U Aia ro npoyyar. MpepaBaHeTo Ha MHGOPMaLUA Ce OCbLLECTBABA:
¢ B nopxopAu, MOMeHT,

+ o noaxoAAL HAYMH, KOUTO NO3BOJIABA HAa NPeACTaBUTENNTE Ha paboTHU-
uuTe U CYXUTENUTe Aa U3BbPLUAT 3aA4blbouyeHa OLeHKA HAa Bb3MOXHOTO
Bb34,EeNCTBUE U, MO LLeNecbobpasHOCT, a NOATOTBAT KOHCYNTALUN,

¢ CnoaxoAslLo cbabpKaHUe, KOETOo No3BoJABa HAa NpeACcTaBUTeNnuUTe Ha pabor-
HULMTE U CNYXUTENUTE Aa U3BbPLLAT 3aA4Cb/1I60YeHa OLLeHKa HA Bb3MO)XXHOTO Bb3-
OEeNCTBUE U, MO LieJ1IeCbobPa3HOCT, Aa NOArOTBAT KOHCY/ITALMU C KOMMETEHTHUSA
opraH Ha npeanpuaTUETO WK rpynata npeanpuATAs C 06LLHOCTHO U3MepeHMe.
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an peKkTrBaTa CbLLO TaKa NPeaoCcTaBa HACOKM OTHOCHO CbAbPXKAHMETO Ha MHd)OpMaLI,VIﬂTaI

NHO®OPMALIUATA cnepBa pga ce oTHACA No-crewuunanHo Ao:

& CTPYKTypara,

¢ NKOHOMUYECKOTO U (DMHAHCOBO CbCTOAHME,

¢ Bb3MOXHO pa3BuTue,

¢ NPOV3BOACTBO U NPOAAXK6Y,

¢ NPOV3BOACTBO U NPOAAXOM Ha NpeaNnpPUATUA UK FPyny NpeanpUaTUs ot 06-
LWHOCTHO U3MepeHue.

OcCBeH TOBa,

MH®OPMUPAHETO U KOHCYJITALIMUTE TpsibBa Aa ce OTHOCAT NO-CreLUaiHO A0:
¢ [onoxeHue n Bb3MOXHO pa3BUTHE Ha 3aeTOCTTa,

+ NHBecTUL MY,

¢ CbliecTBEHN NPOMEHU B OpraHu3aLmaTa,

¢ BbBexxgaHe Ha HOBU MeTOAM 3a paboTa uiyM NPon3BOACTBEHU NpoLLECH,

¢ [lpexBbpnsHe Ha NPOU3BOACTBOTO,

¢ CnuBaHus, HamasisBaHe Ha 06xBaTa WM 3aKpUBaHe Ha NpeAnNpPUATUS, KNOo-
HOBE WIN CbLLECTBEHU YacTu OT TAX,

¢ MacoBu yBOJIHEHUA.

¢ CMOPA3YMEHUETO 3A EPC Moxe pa npeasuau U Apyrvu BbNpocu CBbp3aHu €
MH(pOPMUPAHETO U, KOraTo e YMeCTHO, KOHCynTauuute. Hanpumep Bbnpocu oT-
HOCHO 3ApaBe U 6e30MacHOCT Ha paboTHOTO MACTO, paboTHa cpena, obyyeHue,
KoprnopaTuMBHa couuanHa OTFOBOPHOCT U PaBHU Bb3MOXHOCTM.

KOHCYJITALNS o3HauaBa guanor u pasmsaHa Ha MHEHUA MexXAay npeacraBu-
TeNU Ha PaboTHULUTE U CNYXUTENUTE U LLeHTPAJIHOTO yNpaB/ieHue UIu Ha
BCAKO APYro No-noAxXoAslL0 HUBO HAa ynpaBJieHue.

KoHcynTauusaTa nportuya:

¢ B MOMEHT,

4 M0 Ha4uH, NO3BONIABALL HA NPeACTaBUTENNTE HA PabOTHULUTE U CTyKUTE-
nuTe, Bb3 OCHOBA Ha NpejocTaBeHaTa MHdopmauusa u 6e3 ga ce 3acarar oT-
rOBOPHOCTUTE Ha yNpaBNeHUEeTO, Aa M3PasaT B pa3yMeH CPOK CTAHOBULLETO
CU OTHOCHO NpeAJioKeHUTe MepKu npeaMeT Ha KOHCYNTauuaTa, KOeTo Moxe
Aa 6bae B3eTo MpeABuA B paMKUTe Ha NpeanpuaTMeTO WIKM Ha rpynata
npeanpuATMA C OBLLHOCTHO U3MepeHue;

¢ CbC CbAbpKaHMe MO3BOJNIABALLO HA MpeACTaBUTENUTE HA paboTHULUTE U
CnyXuTenuTe Aa U3pasfaT MHEeHVEe OTHOCHO NpezsokeHUTe Mepku, u 6e3 aa ce
3acArat OTrOBOPHOCTMTE HA YNpaBiEHUETO, Aa U3Pa3AT B pa3yMeH CPOK cTa-
HOBULLETO CM OTHOCHO NMpeJioXKeHUTe MepKu MpeaMeT Ha KOHCyNnTauuAaTa,
KOeTo Moxe Aa bbae B3eTo MpeABUA B paMKuUTe Ha NMpeanpusTMeTo c o0b-
LLHOCTHO M3MepeHMe UK Ha rpynata npeanpuaTus ¢ 06LHOCTHO U3MepeHue;
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[vpekTrBaTa CbLLO TaKa M3ACHABA MOHATUETO U YCIOBUATA 32 KOHCYNTALLUA.

C uen pa ce yctaHoBM No-£,06pe Kakea MHbopMaLms Tpsabea Aa 6bae npefocTaBeHa Ha
EPC, mpekTuBaTa s ONM1CBA KaTo ‘LsfnaTa TpaHCHALMOHaHA MHbopMaLms’, B CMUCHA
Ha Ta3u, KOATO Ce OTHACA 3a MPeANPUATUETO KATO LANO, AU PABOTHULUTE U CYXUTe-
NUTe B [1BE UV NOBEYE AbPKaBU-YieHKW. HO Mo TO3M BBNPOC € HeobX0AMMO Aa ce Ha-
NPaBAT HAKOWU YTOUHeHWsA. [lnpekTrBaTa ONMCBA MAEATA 32 TPAHCHALMOHATHOCT KaTo
oTHacALWaA ce A0 "npeanpusTHe C 0BLLHOCTHO U3MepPEeHMe MW Fpyna NPeAnpUsTHs C 06—
LWHOCTHO U3MepeHue KaTo Lo, UK Ha-Manko ABe NPeanpuaTMA UK KIOHOBE Ha
NpeanpusTAETO, KOUTO Cé HAMMPAT B [IBE PA3/INYHU AbpXKaBU-uneHkun" (uneH 1, an. 4,
Ounpektuea 2009/38). Moxem ga nopascbxaaBaMe BbpXy TOBa.

Ha nbpBO MACTO, KakTo be 0THEens3aHo, B ChbAebHaTa NpakTMKa Ce e yTBbPAWUA NPUH-
LM, Cropes, KOWTO eBPONENCKOTO 3aKOHOAATE/ICTBO MMA 3a LI/ 1a rapaHTupa, ye pa-
60THULUTE U CYXUTENNTE OT NPEANPUATAS UAW TPYNU OT NPEANPUATUSA C 0BLLHOCT-
HO M3MepeHMe ca NPABUIHO MHGOPMUPaHU Y KOHCYITUPaHK, KOraTo ce npuemaT pe-
LIEHMs, KOUTO IV 3aCAraT, B Abp)XaBa-yY/ieHKa pa3/IvyHa OT Ta3u, B KOATO Te paboTaT.
Obaue, TOBa 03HauaBa, Ye AaAeH BbMPOC € TPAHCHALMOHA/EH, LOPpY KOraTo CTaBa Ay-
Ma 3a CNYyXXMTeNun B eHa AbpXKaBa-4leHKa, HO pelleHMeTOo e B3eTO B Apyra Abp)KaBa-
uneHka. OYeBMAHO €, e NPOLLeCHT HA MH(OPMUPAHE U KOHCYNTMPaHe CaMo C Hauuo-
HQJTHU /AN MeCTHW NpeACTaBUTENN A He MOXe (A0PU NOTEHLMANHO) Aa NPOMEHU
pelleHune, Beye B3ETO OT LLEHTPAIHMA OpraH 3a ynpas/ieHune B Apyra AbpiKaBa-uyleHkKa.
Bb3MOXHO € Aa Ma pa3ninyeH U3Xo/, ako To3M BbNpoc ce 0bcbxaa B EPC, Tbil KaTo camo
yyacTtueTo Ha EPC no3BonsBa cna3BaHeTo Ha OCHOBHUTE MpaBa 3a MHMOPMMUPAHE U KOH-
CyNTUPaHE, OTHACALLY Ce L0 BCEKM PABOTHUK U CYXKUTeN, KAKTO € MOCTAHOBEHO OT Y/leH
27 Ha XapTaTta 3a ocHoBHMTe npaBa Ha EC oT Huua. MpuunHuTe 3a TOBA Ca cnepgHuTe:

a) UHhopMmUpaHe 1 KOHCYNTUPaHe Ha NOAXOAALLO HMBO. KakTo belue oTbenasaHo,
npoLiecuTe Ha MHOPMMPaHe U KOHCYNTUPaHe UMaT 3a Lien Aa ce Aafe Bb3MOXHOCT Ha
paboTHULUTE N CyxuTenuTe Aa 6bAaT MHHOPMUPAHM M KOHCYNTUPAHU OTHOCHO pelle-
HUsl, KOUTO 3aCAraT TEXHUTE YCI0BUS HA TPYA, U KMBOT, 0COBEHO, aKO Te3M peLueHus ce
B3eMaT B €4HA AbPKABA-UYIEHKA, PA3/IMYHA OT Ta3u, B KOATO Te paboTAT. BCbLLHOCT, Cb-
obpaxeHue 11 ot JupekTtrea 2009/38 rnacu, ye "npoueaypuTe 3a MHOOPMUPAHE U KOH-
CynTUpaHe Ha paboTHULWTE U CYXWUTENNTE, NPeABUAEHN B 3aKOHOAATENICTBOTO U/ B
MpaKTVKaTa Ha AbPXKaBUTE-UY/IEHKI YECTO He ca Cbobpa3eHm C TPAHCHALMOHAIHATA CTPYK-
Typa Ha PUANYECKOTO NINLLE, KOETO NPUEMA PELLEHNSA, 3acAraLLy Te3u PaboTHULLW 1 Clly-
xutenu. ToBa MOXe Aa f0BE/e A0 HEPABHO TPETUPAHE HA PABOTHULUTE U CITYKUTENN-
Te, 3aCerHaTyi OT peLleHmns B paMKWTe Ha @ LHO 1 CbLL,0 NPeANpPUATAE UV rpyna oT npea-
npuaTus". IMeHHO Nopaau Tasu NpuYmMHa ca cb3aageHun EBponeiickute paboTHUYeCKH
CbBeTU. BCbLWHOCT, @ AMHCTBEHO ANANOIbT, BOLEH HA PABHYLLLE, HA KOETO Ce U3rOTBAT Ha-
COKWTE, M NpK e(HeKTUBHO yyacTue HA NPeACTABUTENNTE HA PABOTHULUTE U CIYXUTENN-
Te, NPaBAT Bb3MOXHO NPOrHO3MPAHETO M OCLLECTBABAHETO HA MPOMEHHUTE. (BXK. CbOb-
paxeHue 14 ot AupekTrea 2009/38). CbLu0 Taka, KAaKTO Ce 13KUCKBA OT CbobpaxeHue 15
ot Aupektnsa 2009/38: "Ha paboTHULLATE 1 CIYXUTENNTE U HA TEXHWUTE NPeACTaBUTe-
NV TpabBa Aa ce rapaHTMpPaT UHOPMUPAHETO U KOHCYNTALLMUTE HA CbOTBETHOTO HUBO
Ha ynpaefieHune v NpeCTaBUTE/ICTBO, B 3aBUCMMOCT OT pPa3riexaaHus Bbnpoc”.

6) NMpeagwxaaHe Ha npomMeHuTe. HHOPMUPAHETO U KOHCYTaLMMTe TPABBA A Ce U3BbP-
LUBAT HA NOAXOAALLO HIBO, ThiA KaTO TOBA € eIMHCTBEHUAT HAYMH 32 OCbLL,ECTBABAHE HA OC—
HoBHaTta Len Ha EPC - ynpaBneHve Ha npoLiecuTe Ha NMPOMSsHA MPUCHLLY HA AVHAMMKATA HA
MYNTUHALVOHAIHOTO NPeAnpuATYe, ABALLO Bb3MOXHOCT 33 NPeBMXAAHE U yripaB/ieHne
Ha npomsHaTa. o oTHoLweHwe Ha hyHKLUMKUTe Ha AeneratuTte Ha EPC, Te umar 3a 3apava aa
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y4acTBar B 3acefaHusTa Ha EPC 1 fa npoydaT nHdopmaumsTa npeaocTaBeHa ot npeanpu-
ATMETO, 32 4a 1 AHIM3MPAT B CbOTBETCTBIME CbC CBOATA KOMMETEHTHOCT. CTaBa ACHO, Ye epek-
TUBHUAT ANAJIOT C NPEACTABATENNTE HA PABOTHULMTE U CTYXUTEIUTE HA MECTHO U HaLMOo-
HaJTHO HMBO M0O3BO/1ABA Ha Aenerara Ha EPC aa n3nb/iHaBa no-Aobpe 3agayara cu.

B 3akntoueHune, TOBA, KOETO NPaBu eAUH BbNPOC TPAHCHaLWOHaneH (1 cnep-
oBartesiHo B obnactra Ha EPC) e:

¢ MoTeHUMaNHUAT TPAHCHALMOHaNEeH eheKT OT AaZleHa MApKa U

¢ HuBOTO Ha ynpaBneHue, KOETO € B3eJi0 K/H0YOBOTO pelueHue.

.'7 ¢ NOBEPUTESIHA UHOOPMALIA

[vpexTneata pasrpaHuyaBa NnoBepuTenHa n cekpetHa uHdopmauus. U B geata cny-
yas, pasrpaHMyYaBaHeTo Ce NpaBu OT LLeHTpanHMA OpraH 3a ynpasaeHue. Pasnukara
Mexzay ABeTe e, ye Mpu NoBepuTesHaTa MHMOPMALMA LEeHTPATHUAT OpraH 3a ynpas-
JleHMe, HAMMPALLLO Ce HAa TePUTOPMATA HA ONpejesieHa AbpPXaBa-Y/ieHKa He e 3a4b/1-
XEHO [ia NPeAoCTaBs MHGOPMALLMS, KOraTo HEMHUAT XapaKTep e TakbB, Ye Cropes,
06€eKTUBHU KPUTEPUM TA 61 MO CEPUO3HO Aa HAPYLIK HYHKLMOHUPAHETO HA CbOT-
BETHUTE NPeANnpPUATUA Uv 61 Morna aa 6bAe B TAXHA BpeAa. Tasu U3KIoUnTenHa Xu-
noTe3a ce npuiara B 0COBEHU Cyyaun U NP yCI0BUS U OFPaHUYEHUS, YCTAHOBEHU OT
HauMOHaNHOTO npaeo. [pyrata xunote3a e 3a npubassHe Ha knay3a 3a NoBepuTes-
HOCT Ha MH(OpMaLMsATa, KoATO ce cbobLiara Ha EPC. KakTo e npesBuAeHO B uieH 8 oT
Oupektnea 2009/38, obpKaBUTE-UNEHKHN LLe FAPAHTUPAT, Ye YeHOoBeTe Ha Ccneumn-
Q/IHWTe OpraHu 3a MPEroBOpPU UM Ha eBPONeCKUTe PaboTHUYECKU CbBETU U BCUYKK
€KCrnepTun, KOUTO M1 NoANomMarar, Aa HAMaT Npaeo Aa pa3kpuBaT KakeaTo U aa buno
MHpOpMaLLMA, KOATO UM e NpeJajeHa U3PUYHO KaTo noseputesnHa. Mopaan Tosa,
npeacTaBuTeNnuUTe Ha PaboTHULMTE U CNyknTenuTe, yneHose Ha COIM v ekcnepTuTe,
KOUTO v nognomarar, ca AbXKHU Aa He MpeAasaT Ha TPeTM nua nHdopmauus, 06-
XBaHaTa OT K/lay3aTa 3a MOBePUTENHOCT.

Cuen aace ocurypm cnpaeeJIMBOCT, CbLLECTBYBAT pa3nopeov 3a aAMUHUCTPATUBHMI UMK
CbAebHU NpoLLeaypy, KOUTO NPeACTABUTENUTE HA PABOTHULLUTE U CTY)XUTENNTE MOraT Aa
AKTVBUPAT, KOraTo LLeHTPATHUAT OpraH 3a yrnpasiaeHve U3nckea NoBepuUTeNHOCT NOA, npe-
TEeKCT, WK He ycree Aa npefocTasn MHdopmauus. Hanpumep, B Vitanus, uneH 18 ot Moc-
TaHoBneHue 113/12 npeapmxaa Cb34aBAHETO HA MOMUPUTENTHA KOMUCKA 33 NpeaBapu-
TesHO, 6e3KOHMIMKTHO pa3peLlaBaHe Ha CrOPOBE OTHACALLYM Ce A0 NMOBEPUTENHUA Xapak-
Tep Ha NpefoCTaBeHaTa MHhopMaLMs, AN LN T4 OTrOBapsA HA U3MCKBAHMATA 32 TaKaga.

.8 ¢ NPEAOroBAPSIHE HA CMTOPA3YMEHUETO
3A Cb3ABAHE HA EPC
AKO AOroBapAaAHETO Ha CNopasyMeHUeTO € BaXXHO, NpeaoroBapAHETO Ha CbULOTO e

L0PY NO-BaXKHO, ThiA KaTO MO3B0/IABA AAANTMPAHE HA CMIOPA3YMEHNETO KbM Bb3MOX~-
Ha HOBA PeaHOCT. Ta3u Bb3MOXKHOCT € 0CObeHO yMeCTHa ¢ orneg, Ha 6bp30 npome-
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HALLUTE Ce MyNTUHALMOHA/IHM KOMMAHMM MO OTHOLWEHMWe HA pa3mep, paboTHa cuna,
NPOV3BOACTBEHN OOEKTU U T.H.

Korato cTpykTypaTa Ha NpeanpuaTvs Uau rpynu npesnpusTia ¢ 06LHOCTHO N3Me-
peHUe ce NPOMEHS 3HAYMTE/IHO, MPU INMNCA HA pa3nopeabu B Cnopa3yMeHUeTo, Kou-
TO Ca B CWU/Q, WM B Cly4Yal Ha KOHMAKKT MeXAy pasnopenbuTe HA BE UM NOBeye
MPUIOKUMU CNIOPa3yMeHus, € HeobX0AMMO CNopa3yMeHMeTo Aa Ce NPesoroBopu. 3a
Tasu Len ce M3UCKBA LLeHTPAIHUAT OpraH 3a ynpaefieHve fa 3arnovyHe Te3u NperoBo-
pv B MMCMEH BUZA NO CBOS CODCTBEHA MHMLMATUBA WM MO UCKAHE HA Han-Manko 100
pPaboTHULM U CAYXWUTENN MU TEXHU NPEACTABUTENN B HAN-MAJIKO [iBe NPeAnpuaTus
WAW CTPYKTYpU, B HAN-MaNKO ABe AbPXKaBU-uNeHKU. Hai-Manko TpuMa YneHoBe Ha
CbluecTByBalms EBponenckm paboTHUYECKM CbBET AU OT BCeKM CbluiecTByBaw, EPC
TpsbBa aa 6baaT uneHose Ha CneuuanHus opraH 3a NPeroBopw, B AOMbJIHEHNE KbM
“3bpaHnUTe UK HA3HAYEHU YIeHOBE.,

Mo Bpeme Ha NperoBopuTe 3a HOBOTO CNOpPa3yMeHMe, CbLLEeCTBYBALLUTe EBpOneicku
paboTHMYECKM CbBETM MPOAb/KABAT A AENCTBAT.

2.9 + 10PUCONKLUMSA B CJTYYA HA CMOPOBE

B cnopasymeHuneTo 3a cb3gaBaHe Ha EPC e npenopbuntenHo ga ce BkAYM MHOOpP-
MauMs 32 HAYMHWUTE 3a CNpaBsHe C Pa3HOMIACUs M KOMMETeHTHAaTa IPUCANKLUA B
cnyyar Ha crnopoBe. CblLeCTBYBAHETO HA TakaBa MHMOPMALLUA B CMOPA3yMEHUNETO
no3sosBa yneHoseTe Ha EPC ga 3anoyHat He3abaBHO MpouesypuTe 3a paspeluasa-
He Ha cropoBe. MIMa c/ly4aun, KOUTO M3UCKBAT HE3abaBHM M KATErOpUYHU NO3ULLMM U
LLeCTBUA, KOUTO TPsbBa Aa 6bAaT NpeAnpueTn oT uneHoseTe Ha EPC (Hanpumep, B
Clyyal Ha npeanonaraemMo M3ros3BaHe Ha Kjay3aTa 3a MOBepUTEIHOCT KaTo npe-
TEKCT WK B C/lyyald Ha Heycrex OT CTpaHa Ha paboTogaTens Aa ocurypu nHdopma-
LM, CYMTaHa 32 yMeCTHA U HeobxoAuMma oT uneHoBeTe Ha EPC).

B HsKOM C/lydau, 3a paspeluaBaHe Ha KOHMAINKTUTE CTpaHuTe usbupar apbutpax. C
Lpyru oymu, cnopasymeHueTo 3a EPC npeasuxaa cb3faBaHeTO Ha apbuTpakeH Ko-
MWTET, CbCTaBeH OT TpMMa apbuTpu, KaTo eAnH OT TAX Ce Ha3HayaBa OT ynpae/e-
HWETO, eAUH OT NPeACTaBUTENINTE HA PADOTHULMTE U CTYXUTEIUTE U TPETU - MO B3a-
WUMHO Cbriacme Mexay Tax.

KaTo anTepHaTuBa e Bb3MOXHO fa Ce 0bxasBa AUPEKTHO B CbAa.

Mo oTHOLWEeHNE Ha PUCAUKLMATA (C APYry AyMU, MO OTHOLIEHWE Ha CbAa, KOWTO e
KOMMEeTeHTEH Aa pa3rnefa Crnopa), ToBa Ce pelwaga OT MPaBOTO, MPUIOKUMO KbM
cnopasymeHnueTo 3a EPC, koeTo cbBnasa cbC 3aKOHOAATENICTBOTO 3a TPAHCMOHUPAHe
Ha OupekTnea 2009/38 Ha cTpaHaTa, KbAETO € PErMCTPUPAHO CeAUTULLETO HA My/-
TUHALMOHaNHATA KOMMaHKMA. inn, koraTo ToBa He e cTpaHa oT EC nan ce Hammpa us-
BbH EBPOMENCKOTO MKOHOMMYECKO MPOCTPAHCTBO - NMPABOTO HA CTPaHaTa, KbAETO
KoprnopauuaTa e Haena noBeyeTo CAYXUTENN.

B mocnenHus cnyyai, Ha NpakTUKa, CTPAHUTE MOHAKOra Ce Cbrnacaeart ga usbepar
NPUIOXUMOTO MPABO, PA3/IMYHO OT TOBA HAa CTPAHATA C HAW-MHOIO CNYXWUTeNMU, HO
TAKOBA pelleHue ce B3ema C/ief, CrnopasyMeHune Mexay ctpaHuTe. Mopaan Tasum npu-
YMHA, BUHATK e Haii-a06pe, N360pbT HA PUCAMKLNA Aa BbAe pa3nucaH B cnopas-
YMeHMeTO 3a Cb3faBaHe Ha EPC.
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Yact ®

AKTbOpUTe
U TeXHUTe ponu

*

3.1 ¢ BLBEAEHME: KOU CA AKTbOPUTE
B TIPOLIECA HA MIHOOPMUPAHE Y KOHCYNTUPAHE

B To31 npoLec ocHoBHaTa hurypa e EBponenckusT paboTHUYECKN CbBET, KOMTO KaK-
TO BeYye CMOMEHaxXMe, € eBPONENCKM NPeLCTaBUTEIEH OPraH Ha paboTHULMTE U Ciy-
XUTENIUTE W CNefoBaTeNHO e CybekT, onpefeneH Aa nonyyaBa MHbopmauus u aa
NpoBeXAa KOHCY/NTALLMM Ha €BPOMENCKO paBHuLLe. Bonpeku ToBa, EPC He paboTtu ka-
TO ,&ZlHOBa/IeHTEH pajuKan“ B NPOLECHTE Ha yyacTve B MPeAnpusTHS OT OBLLHOCT-
HO M3MepeHue, a CV B3aWMOAEICTBA C MPeACTaBUTENN HA PABOTHULUTE U CyXUTe-
NINTe, KOUTO U3MbJIHABAT NPEACTaBUTENIHN (PYHKLMM KAaKTO Ha HALMOHAIHO U MeX-
[LYHApOAHO, Taka U Ha MECTHO HUBO.

[MpekTBaTA € HasgCHO C TO3M NPOLLEC/ANANOr U CbCTaBs MOZEN 3a NPOBEPKU M Ba-
NaHCK, B KOWTO MOraT Aa Ce BUAAT, OT e4Ha CTPaHa NMPU3HABAHETO Ha NpPeporaTuBU-
Te Ha NPeACTaBUTENN HA PabOTHULUTE W CNYXWUTENNTE HA HALMOHAHO PaBHULLE, A
OT Apyra CTpaHa, MexaHu3bM 3a KOOPAMHALMA MeXAy HaLWOHANHUTE U eBporneii-
ckuTe HuBa. o cunarta Ha uneH 12 ot Aunpektnea 2009/38, nHbopMmnpaHeTo 1 KOH-
cynTaumute ¢ EBponenckus paboTHMYeCKU CbBET "TpsbBa Aa ca CBbP3aHMW C TE3U Ha
HaLMOHANIHUTE MPEeACTABUTENIHM OPraHu Ha PaboTHULWTE U CYXWUTENUTE, KaTo ce
cnasBa KOMMeTEHTHOCTTA M cdhepaTa Ha AeWCTBME HA BCeKM OT Tax". B uneH 12 no-
HaTaTbK Ce YTOYHABA, Ye OTHOLIEeHMATA MeXAY NpeACcTaBUTeNuUTe Ha PasfIMiHU HMBA
TpsbBa Aa ce YCTAHOBAT B CNOpa3yMeHuATa 3a Cb3AaBaHe Ha EPC. Mo-cneunanHo, Bb-
NPOCHUAT YNeH NpeaBuXkKAa, Ye "yCIoBUATa 3a CBbP3BAHETO MeXAY MHPOPMUPAHETO
U KOHCYNTALMUTE C €BPOMNENCKUA PAabOTHNYECKM CbBET U C HALLMOHAIHUTE NpeacTa-
BUTE/IHW OpraHu Ha paboTHULUTE U CNYXUTENUTE Ce OMPefensT upe3 crnopasyme-
HMeTO, MOCOYEHO B uneH 6. ToBa CMopa3yMeHue He 3acara pasnopenbuTe Ha HaLKMoO-
Ha/THOTO MPABO M/WAN NPAKTUKA BbB BPb3KA C MHPOPMUPAHETO U KOHCyNTaLunTe €
paboTHuuuTe N CnyxuTtenute”.

BbB BCeKkM C/iyyal, eBPOMENCKMAT 3aKOHOAATEN MpPeABUXKAA, Y€ aKO HAMA TOYHO
onpeaeneHne Ha KOMMNETEHLLMUTE Cpefl, PabOTHUYECKUTE NPeACTaBUTENN HA PA3Nny-
HW HUBA (€BPOMENCKO M HALMOHAHO), ONpPefeNieHn CbC CopasyMeHune, npoLecute
Ha UHOPMMPAHe U KOHCYNTaLMK TPs6Ba Aa Ce OChLLECTBABAT KaKTO B EBponeiickus
paboTHWYeCKM CbBET, Taka U B HALMOHA/IHUTE NPEeACTABUTENHM OpraHn Ha paboTHU-
LWTe U CYXUTENUTE, B Cyyaid ye ce NpelBuxAa Aa 6bAAT B3eTU pelleHUs, KOUTo
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AKTbOPUTE U TEXHUTE PONU

MoraT fa A0BeAaT A0 3HAYWUTEIHU NPOMEHU B OpraHM3aumaTa Ha TPy4a Wan Aoro-
BOPHWTE NPABOOTHOLUEHUS.

B LOMb/HEHME KbM HALMOHAIHWUTE NPeACTaBUTENN HA PABOTHULLUTE U CYXUTENNTE,
KOWUTO y4acTBaT B Cb34aBAHETO Ha eeKTNBEH MOAEN 3a UH(OPMUPAHE U KOHCYTa-
LMK, Ce BK/IOYBAT U eBPOMNencKkuTe CUHAUKAIHNM OpraHu3auuun. B feicTBUTeNHOCT,
AvipekTviBaTa NpeABMxaa NOMOLLTA HA MPeACTaBUTENITe HA KOMMNETEHTHUTE opra-
HM3aLUK, MPU3HATM HA OBLLHOCTHO PaBHuLLE, B MPErOBOPUTE MO CMOPa3yMEHNETO 3a
cb3paBaHe Ha EPC. ToBa e BaXHO Npu3HaHWe 3a eBPONeNCKUTE CUHAMKATM OT CTpa-
Ha Ha eBPOMeNCKMA 3aKOHOAATe/, KOETO MO HAKAKbB HAUMH KOMMeHCMpa MbjiHaTa
JINCA Ha NpenpaTky KbM CUHAMKATUTE B NpeaunluHaTa AMPEeKTUBA.

3.2 ¢ PONATA HA CUHANKAJIHNA NMPEACTABUTEN

KakTo 6e criomMeHaTo B npeAuLuHaTa ToYKa, PO/STA Ha NPeACTaBUTEIUTE HA PabOTHU-
LWTE W CIYXUTENNUTE B YNPABEHWETO HA MPOLECcUTe B MHOFOHALMOHAIIHOTO Mpes-
NpuATHE e OT PEeLLABALLO 3HAYEHNME 3a CNPaBAHE C AMHAMMKATA Ha rnobanusaumsTa. B
LEeACTBATE/THOCT, MO TO3M HauMH € Bb3MOXHO A Ce U3M0/3Ba NOTOKA OT MHdOopMaL s
M KOHCyNTaLmMu kaTto bapuepa cpelty aecdopmaumute, cb3gafeHn ot ceobogarta Ha
LBVXEHWE N HeCTABUNHOCTTA HA PeLIeHMsTa B3€TW OT NPeAnpuUsTUETO, KOUTO YeCTo
Ca CBbP3aHM C HenpeaBuAeHN 0BCTOATENCTBA HA Na3apa W 3aA40BOJISBAHE HA aKLLMO-
HepwuTe. B mbpBUA Cyyan, NpeanpuaTUeTo e cBObOLHO Aa Ce ABUXM U Aa NPemMecTut
6azaTa cv 6e3 oTAeNHUA PabOTHUK UK CNYXWUTEN A e B CbCTOAHME A HanpaBu He-
wo, unun aa pasbepe npuumHuTe. Taka ce Cb3AaBaT CUTyaL MW HA COLMANHA TPEBOra,
KOWTO Mo3HaBaMe TBbpAe Aobpe. Bpb3kaTa/AManorsT C eBponenckna NpeacTaBuTesn
rapaHTpa Bb3MOXHOCTTA A, Ce MOCTUIHe LLeNTa 3a NpeABMXAAHE Ha pUcka, mocoye-
Ha BbB BbMpOCHaTa [MpeKTuBa.

Hew,o noseye, Bpb3kaTa C NPeACTaBUTENS HA €BPOMENCKO HMBO MO3BOJISBA HA Ha-
LLMOHANHWA CMHAMKANEH MpeacTaBuTen (MO-CKOPO HA Hero, OTKOMKOTO Ha TO3M B
npeAnpuaTUETO), Aa 3aeMe CUIHA MO3ULMs CpeLLly CbOTBETHUS My Kojlera oT CTpaHa
Ha paboTogaTens. ToBa e Taka, 3aLL0TO TOW e YacT OT rpyna/Mpexa, KosSTo 0bMeHs u
LMPKYMpa uHbopMaums. ToBa BaXW 1 3a eBPOMeickus NpeacTaBuTeN, KOWTo, upes
Avanor u obMeH Ha UHbOPMALMUA C HALMOHANHU U DUPMEHU MPeaCcTaBUTENN, UMA
Bb3MOXHOCT 3a 061, nornes Ha npeAnpusaTUETO, PasNnyeH OT TO3U, NPeLOCTaBeH OT
CaMoTO NpeaAnpuaTue.

3.2.1 PonsATta Ha CMHAMKa/IHaTa opraHu3auus

CnepoBaTeNHO, CUHAMKATBLT TPAGBA Aa Ce pa3riexAa KaTo Mpexa, KoATo NO3BOss-
Ba HA NPEeACTaBUTENUTE HA PABOTHULUTE N CYXUTENUTE HA EBPOMENCKO U HaLMo-
H/IHO HMBO M3LAMIO i U3Mb/IHABAT CBOMUTE PONU U DYHKLLMM, BCEKM B CBOSTA 0b1acT
Ha KOMMeTEeHTHOCT. 3aTOBa MbpBaTa 3a4aya Ha CMHAMKATA € AA HamnpaBy KOHTAKT
mMexay ABeTe HMBA. OT npaBHa raefHa Touyka, CMHAMKANIHATA OpraHu3auma nMa u
Apyra BaxHa 3a4aya, KoATo e Aa OCUTypy NOAXOAALLO U NOC/NeA0BaTENHO 0byyeHme
Ha CBOWTe MpeacTaBUTeNIN, MO MeXaHW3MUTe 3a MHDOPMUPAHE N KOHCYNTUPaHe,
C/IOXHWTE acnekTW Ha NpPaBoTo Ha OBLHOCTTA U MEXaHU3MUTE 3a CUTYPHOCT U 3a-
WwuTa Ha paboTHMYeckuTe npeacTaButTenn. CUHAMKATBLT TPSAO6BA BCHLLHOCT Aa pas-
AcHU Ha EPC peneraTuTe, Ye Te ce MON3BaT CbC ChLLMUTE MPaBa M CblyaTa 3alLMTa Ka-
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TO NpeAcTaBuUTeNnUTe Ha PabOTHULUTE U CIYXUTENINTE HA HALLMOHANHO PaBHULLE.
3aToBa e BaXHO [a Ce Cb3Aaje TACHA Bpb3Ka MeXAy NpeAcTaBUTenuTe Ha paboTHU-
LUTE U CIYXUTENUTE Ha Pa3/IMYHWUTE HMBA, Ype3 KOETO Aa Ce NPEOAONeAT, pas/in-
YmsTa NPU CNPaBAHETO C BLNPOCK, KOUTO MOMaT Aa Bb3HMKHAT MeXAy NpeacTaBu-
TeNUTe Ha Pa3IMYHN CUHAMKATU; Pa3Myna, KOUTO YECTO 3aBbPLUBAT B MOJ/I3a HA pa-
boTomaTenuTe.

3.3 ¢ POJIATA HA YWIEHOBETE HA EPC

Cturame no uyneHoseTe Ha EPC. KakTo e u3BecTHO, chepaTta Ha OTFOBOPHOCT Ha
penerata Ha EPC e 6ens3aHa oT "TpaHCHALMOHANHOCT' Ha UHdOpMauusTa: Toect
peneratsT Ha EPC ce 3aHMMaga caMo C Te3u BbNPOCKU, KOUTO MMAT TPAHCHALLMO-

Ha/IHO 3Ha4yeHue (BUX No-rope).

B Ta3u Bpb3Ka, AenerarsT Ha EPC Tpsabea aa 6bAe 3ano3HaT C MOHATUETO ,MOBEPU-
TenHa uHdopmauma”. Toea e Taka, 3alW,0TO UMA TeHAEHLMA NpeanpuaATAATA Aa W3-
MoN3BaT Knay3ara 3a KOH(ULEHLMANHOCT (BbB BPb3Ka C Hes BUX NO-Tope), Taka ye Te
TpsbBa Aa ca B CbCTOSIHUE A pa3rpaHuyaTt Kora Ts Ce W3Mon3Ba Mo NpeTekcT U Ko-
ra e AeCTBUTENHO Takaea. [lMpekTvBaTa NpeABnxaa CbLLO, Ye NPefCcTaBuTeNaT Ha
EPC uma 3aab/ikeHune aa nasm noBepuTeNIHOCTTA HA MHGOpMaLmATa, knacnduumpa-
Ha KaTo TakaBa OT CTpaHa Ha paboToaartens, LOPU C/ief, Kpas Ha HeroBMs MaHAAT.
[JonbnHuTenHa 3agava Ha generata Ha EPC e pa yyactea B 0byyeHus, opraHmsn-
paHK OT CbOTBETHATA CMHAMKANHATA OpraHu3aums, 3a Aa 6bae B Kpak ¢ Hapenbu u
Hal-aKTyanHaTta cbAebHa npakTuka. To MoXe Cblo Taka Aa noucka ot paboto-
faTtens CM Aa NocelaBaT e3MKoBM KypCcOBe, KOMTO Aa My MOMOrHaT aa pasbepe
no-pobpe BbNpOCHTE pasriexaaHu no BpeMe Ha CpeLLnTe, B AOMbHEHNEe KbM UC-
KaHEeTO 32 OCUrypABAHE HA CUMYyNTaHeH NpeBoJ, Mo BpeMe Ha 3acefaHuaTa.
Hakpas, uneHsT Ha EPC Tpsbea Aa rapaHTupa nonesHa v ecekTMBHA BPb3Ka C Npes-
CTABUTENIUTE HA PAbOTHULLUTE U CTYXKMUTENUTE HA HALMOHAIHOTO HMBO. Ta3un Bpb3ka
MexAay pasnyHuTe HMBA TPABGBA Aa e NpelBMAEHA B cnopasymeHuneTo 3a EPC.

¢EPC Tpabea na 6bae nHdopMupaH npeaBapuUTeNHO UM Hal-KbCHO eAHO-
BPEMEHHO C OpraHa Ha HaLLMOHAJIHO NpeACTaBUTENICTBO.

¢ HauMoHaNHMTe Npouecu 3a KOHCynTauuu TpabBa ga He MpuUKIYBAT
npeau npoueca Ha KOHCYNTaL MK Aa e 3aBbpLUn/ Ha €éBPONEenCcKo HUBO.
¢Bceku wieH Ha EPC nma 3aab/keHueTo Aa AoKnaaBa 3a paborarta Ha EPC
Ha HAUMOHAJIHO U/UN MECTHO HUBO.

3.4 ¢+ KOMUTET B HAMAJIEH CbCTAB HA EPC

B cboTBETCTBME C uneH 6, an. 2, byksa a) ot Aupektusa 2009/38/EO, LeHTpPaIHUAT
opraH 3a ynpassienue n CneunanHuat oprad 3a nperosopu (COIM) moraT aa ocury-
psT KoMuTeT B HamaneH cbCTas. Mo-cnewunanHo, Korato e HeobxoauMo Te onpea-
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AKTbOPUTE U TEXHUTE PO

e/1AT CbCTaBa, NpoLefypuTe 3a Ha3HauaBaHe, hyHKLMUUTE W NpaBMIaTa 3a Cb34aBaHe
Ha KoMuTeT B HamasieH cbCTae B EBponenckua paboTHMYECKM CbBET. BaXHO e uneHo-
BETe Ha TO3U KOMUTET Aa 3HaAT Npasarta Ci, MPOU3TUYALLY OT TAXHOTO MOOXKEHNE B
pamkuTe Ha EPC 1, ako e HeobX0AMMO - OT MO3ULMATA HA CUHAMKATA, U MO-CreLu-
QTHO [1a 3HAAT Kak [a 3aLLMTAT paboTHMLUTE CpeLly He3aKOHOCbObPa3HU U AUCKPU-
MUHALVOHHU AeiCTBIA, U3BbPLIBAHM OT paboToaTens UAW LLEeHTPaNHUS OpraH 3a
ynpasneHue.

MpaBomoLwma U OTFOBOPHOCTM Ha KoMuTeTa B HaManeH CbCTag:

¢ [1a 06CcbXaa v cbrnacyBa C PbKOBOACTBOTO MACTOTO, AHEBHUA pea, U CTPYK-
TypaTa Ha NNeHapHOTO 3acefilaHne C PbKOBOACTBOTO,

o /la cn CbTPYAHMUM C PLKOBOACTBOTO NPV M3rOTBAHETO Ha MPOTOKOJA OT
3aceAaHuero,

# [1a 6bae MHDOPMUPaH U KOHCYNTUPAH OT PbKOBOACTBOTO CBOEBPEMEHHO, B
CJlyyai Ha nosiBa Ha TPAHCHALMOHANHYU BLMPOCH,

¢ KoMuTeTHLT B HAMaJIeH CbCTaB MMa NPaBo Aa ce cbbupa peloBHO, 3a CMeT-
Ka Ha pabotopartens.

3.5 ¢ PONATA HA CEKPETAPA U NMPEACELATE/IA HA EPC

Mpencepatenat moxe aa npeactasnsea EPC npep Tpetn cTpaHu. Ho MaHAATHT Ha
EPC pa npepnpuema npaBHW AeWCTBUSA, 3aBUCU OT 3aKOHOAATENCTBOTO 3a TPAHC-
noHupaHe. Hanpumep, MNMbpBONHCTAHLUOHHUAT CbA, OoT 2 anpun 1993 r. no geno
Comité Central d’Entreprise de la SA Vittel 1 Comité d’Etablissement de Pierval,
cpewy Komucuata Ha EBponenckuTte obwHocTu (eno T-12/93) noctaHoBABA, Ye B
NPUCbCTBMETO Ha MPU3HATUTE rapaHLUM U NpeporaTueM, NpeanucaHn oT 3aKoHa
Ha CMHAMKATA M HA CbCTaBa HA KOMUCMUTE, Te TPAGBA Aa MMAT MPaBO Ha OrpaHu-
yeHo obxasBaHe B 3aWMTa Ha MpaBaTa Ha PabOTHULMTE W CIYXUTENUTE, U TOBa
TAXHO 3aKOHHO MpaBo TpsbBa Aa ce Npu3Haea. HeobxoAMMO e CbLLO Taka Aa ce
npoBepu HaumoHanHaTa cMcTeMa 3a MHAYCTPUAIHW OTHOLWEHUS, T KATO B HAKOU
CTpaHW CeKpeTapsAT Ce Ha3Hayaea oT paboToaaTens.

3aAb/mKkeHUATa HA NpefceAaTens ca MMaBHO CBbP3aHM C OpraHM3MpaHe Ha CpeLLu-
Te CBOEBPEMEHHO 1 Bb3 OCHOBA Ha MOJlyyeHaTa MHhOPMaLMA N KOHCYNTaLUK, KOU-
TO TpsbBa Aa ce MpoBeAaT C LLeHTPaSIHUS OpraH 3a yrnpaeneHue, KakTo U CBOeBpe-
MeHHO Aa OpraHu3upa CpeLLun 1 CrewHn npoueaypu B ciydyauTe, KOraTo MMa CbM-
HeHWS, Yye NpeanpUsTUETO MCKa Aa 3aobvkonu npasoTo Ha EPC pa 6vae uHdop-
MWUPAH M KOHCYNTUPAH OTHOCHO TPAHCHALLMOHANHU BbMPOCHK.

3.6 ¢ KOOPAUHATOPLT HA EPC 1 CON

Ponsta Ha koopanHaTopa Ha yneHoBeTe Ha EPC 1 CneuunanHua opraH 3a nperosopu
(COIM) He e oduLManHO Npu3HaTa OT NPUNOXKMMOTO 3aKOHOAATENICTBO. Bbnpeku To-
Ba, HA MPAKTUKA KbM AeneraTute OT eBPOMNenckn denepauny 4ecto ca OTNpPaBsHU
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Monibu Aa moamnomarar nperopopuTe. Tbii KAaTO B 3aKOHOAATENCTBOTO Ta3n hurypa
He e MpeABUAEHA, NPUETO e 3a TAX Aa Ce npunara NoHsTUeTo "ekcnepT”, npeasuie-
Ho B AumpekTnBaTa. Yecto eBponeiickute deaepaumm (kato UNI) n HaumoHanHuTe
CUHAMKaNHKU depepaunm UMaT CNUCbK OT KOOPAMHATOPKU, KOUTO Ca B CbCTOAHME Aa
MOMOrHAT Ha NPEeACTABUTENUTE HA PAOOTHULLUTE U CNYXKUTENNTE B MPOLLECA HA Cb3-
[aBaHe u ynpaeneHue Ha EPC.

3.7 ¢+ EKCNEPTU

EBpoOnenckumaT paboTHUYECKU CbBET UK KOMUTETHT B HAMAJIEH CbCTAB MOraT Aa 6b-
[aT noAnoMaraHu oT eKCnepTu Mo TexeH u3bop, 3a BpeMeTo, HeobxoanMo 3a 13-
MbJIHEHMETO HA TeXHUTe 3aAaun. KakTo belle oTbens3aHo, ekcnepTLT MOXe Aa bbae
N OT CUHAMKAT.

Mo-cneuunanHo, an. 4 Ha uneH 5 ot Aupektnea 2009/38 npeasuxaa, ye Cneyman-

¢ Te morar ga 6baaT npeacTaBUTENN Ha KOMMETEHTHUTE OpraHu3auuu Ha
paboTHULUTE U CYXKUTENUTE, NPU3HATU Ha eBPOMNENCKO paBHULLLE.
# Te morar aa 6baaT NPodeCMOHaNNCTU, KOUTO He Ca CUHAUKANTHUN YNIeHOBE.

HUAT OpraH 3a NPeroBOpU MOXe Aa Noucka CbAeNCTBME OT eKCrepTy Mo HEroB u3-
60p, KOUTO MOXe Aa 6bAaT NPeACTaBUTENIN HA KOMMETEHTHUTE CUHAMKATYW, NPU3HA-
TV Ha pasHue ObLHOCT. Te3n ekcnepTu 1 NpeacTaBUTeNIN Ha CUHAMKATATE MOraT
43 NPUCLCTBAT Ha 3acefaHMATa 3a BOAEHE HA MPeroBopyu CbC CbBeLLaTeNeH rnac, B
KayeCTBOTO CM HA KOHCYNTaHTW, MO UCKaHe Ha CrneunanHma opraH 3a nperoBopu.
BaxHO e Ja ce noayeprae, ye ekCriepTuTe ca 06eKT Ha Knaysarta 3a NOBepPUTESTHOCT.
HanctuHa, an. 1 Ha uneH 8 ot [npekTueata npegsmxaa: ,JbpxaBute-uneHkn cnes-
Ba Aa rapaHTMpaT, Ye yneHoBeTe Ha CneunanHMTe opraHu 3a NPeroBopu unm Ha Eg-
ponencknuTe paboTHUYECKN CbBETU U BCUYKU €KCMEePTU, KOUTO M1 MOAMNoMarar, HaMar
NpaBo Aa pPa3kpuBaT KAakBaTo U A4a 6uno MHbopMauma, KOSTo UM e npegajeHa us-
PWYHO KaTo nosepuTesiHa.”

o oTHOWeHMe Ha pa3xoamuTe, YneH 5, an. 6 OT ropenocoyeHaTa JmpekTuea npes-
BUXKAQ, Y€ BCMUKM Pa3XOAn, CBbP3aHu C MPeroBopuTe, ce NoemaT OT LLeHTPaHMA op-
raH 3a ynpas/ieHue, 3a Aa ce fage Bb3MOXHOCT Ha CneumnanHus opraH 3a Nperoso-
pu Aa M3MbAHABA CBOWTE 334a4M MO NOAXOAALL HAYMH. B CbOTBETCTBME C TO3M NPUH-
LM AbPXKaBUTE-YNEHKI MOraT Aa yCTaHOBABAT OIOAXKeTHU npasuia 3a paborarta Ha
COIrl. Mo-cneunanHo, Te MOraT Aa OrpaHMyaT (MHAHCMPAHETO A0 MOKPUBAHE Ha
pa3xo4uTe CamMo 3a eAUH eKCrnepT.

3acnyxaBa Aa ce otbenexu, ye AupekTusarta npeaBukaa ekcnepTsT Aa CbAeicTa
camo Ha CneumnanHua opraH 3a nperosopu, a He Ha EPC. Bbnpekun ToBa, EPC cblo
MOXe [ia Ce Bb3MO0J3Ba OT €KCMepT, aKO Ta3n OMLUsA € BK/OYEHA B yYpeauTeHOTO
crnopa3syMeHue 3a cb3gaBaHe Ha EPC. Mopaam ToBa e Bb3MOXHO Zia Ce YCTaHOBW MOC-
TOsAHHA (hUrypa, KoATO Aa NpeAoCTaBs TeXHMYeCKa MoMoLL M Aa noanomara pabora-
Ta Ha uneHoBeTe Ha EPC.
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NWHCTpyMeHTU N MaTepuanu

*

4.1 + MOAEN HA MUCMO 3A UCKAHE
HA CMNEUUAJIHUAA OPTAH 3A MNMPEFOBOPU

OTneuaTBa ce Ha b/1aHKa Ha BalWMsS CUHAMKAT

Jo

I-H/ r-xa

M3nbaHUTENeH anpekTop

MMe Ha KoMMaHuATa

Anpec

CTpaHa

Konue po: (HaLMOHANHW 1 €BPONENCKN CUHAUKANHU CEKTOPHU heaepauum)

OTHocHo: 3asBka 3a CneuuaneH opraH 3a nperoBsopu,
KOWTO Aa nperosaps 3a Cb3ZaBaHETO Ha Ha EBponenckn paboTHMYECKMN CbBeT

YBaXaeMu r-H/r-xo ...,

B cvoTBeTcTBME € EBponenickaTa AupekTrea 2009/38/EO Ha CoveeTa oT 6 mai 2009
r. (un. 5, an. 1), c HacToawoTO Buxme uckanu (MMETO HA KOMMAHUATA) na B3eme
HeobxoAMMUTE MepkH, 3a Aa cBMKa CrewuaneH opraH 3a NPeroBopu, KOMTo Aa npe-
roBaps 3a Cb3gaBaHeTo Ha EBponencku paboTHuyecku cveeT (EPC).

MckaHeTo e HanpaBeHO OT MMETO HAa HaWuTe CUHAWMKATYU, NPeACTaBAsBaM paboT-
HULUTE U CNY)XUTENNUTE Ha Ta3W KOMMAHMs B HallaTa CTPaHa,

KakTo curypHo 3HaeTe, KOMMAHUATA € OTFOBOPHA MO 3aKOH Aa cuka CrneuuaneH op-
raH 3a NpPeroBOpM B paMkuTe Ha 6 MeceL,a OT AaTaTa Ha MoJslyyaBaHe Ha 060CHOBAHO
nckaHe ot 100 ciykuTenu unu, B TO3M Clyyaid, TEXHUTE NPeACTaBUTENN B ABE UK
noBeye AbpxaBu OT EBPOMeNCKOTO MKOHOMWUYECKO NPOCTPAHCTBO.

C uen pa ce pane Bb3MOXHOCT fa Ce U3BbPLUM Heobxoaumarta NOAroToBKa, Bu Mo-
UM [ NMpeAoCTaBUTE MMETO HA BalUMsA NPeACTaBUTEN U MbJAHM NOAPO6HOCTM 3a
unuanute n nokaunmTe Ha npeanpusaTusTa Ha (MMETO HA KOMIMAHUATA) B EBpo-
NenCcKOTO UKOHOMWYECKO MPOCTPAHCTBO, T.6. 28-Te AbpPXaBU-YNEHKU, N Jnx-
TeHwaviH, Hopeerus n Ucnanaus (pewexmne Ha Cbaa Ha eBponeiickuTe obuHocTn C-
62/99 1 C-40/00 Kuhne & Nagel). C uen aa ce nognomorHar nperosopuTe, 6u 6u-
710 MONe3HO Aa MMa TakaBa pa3bueka 3a Bawus rnobaneH 6usHec.
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B monbiHeHue, BMXMe MCKaNM HalaTa eBponeiickata MHAYCTpUaniHa dhepepaums
(MME HA UHAOYCTPUAJIHATA ®ELEPALMSA), na 6bae npencraseHa B mpoieca Ha
NperoBoOpu Yype3 eKkcrepTn, B CbOTBETCTBME C HOPMUTE 3a TPAHCMOHUpPaHe Ha Au-
peKTMBaTa Ha HaLMOHAIHO HUBO. MIMeTo Ha ekcnepTa Le 6bae CbobLLeHO CBOEBpe-
MEHHO, MPeAn HaYaI0TO HA MPEeroBopuUTE.

AKO MMaTe HyxAa OT AOMbAHUTENHA MHDOPMaLUS, MO, He ce KonebalTe da ce
CBbpXeTe C MeH.

LLle Bn 6baa bnarogapeH/a, ako NOTBbPAUTE MNOYYaBAHETO HA HACTOALLOTO MUCMO C
obparteH oTrosop.

NckpeHo Baw/a
(BALLETO UME U ®YHKLINA)

4.2 + KOHTPOJIEH CMNCHK 3A CbAbPXXAHUETO
HA CINMOPA3YMEHMETO 3A EPC

CbAbPXXAHUE HA CITOPA3YMEHUETO

¢ O6xBat Ha npunaraHeTo Ha EPC (cTpaHu o6xBaHaTK OT Copa3yMeHUeTo),
¢ CbcraB Ha EPC,

¢ PasnpepeneHune Ha MecTara,

¢ YecToTa Ha 3acepaHuaTa,

+ [poABNKUTENHOCT Ha 3acefaHunATa,

¢ Pen un ycnoBus 3a UCKaHe Ha cneuunanHu cpeLu,

¢ Pen 1 yO10BUMsA 3a y4aCTUETO Ha eKcnepTu (MpenopbymnTesiHO)

¢ CneunaneH KoMUTET (MPENoOPbUYUTENHO),

¢ [poABNKUTENHOCT Ha cnopa3yMeHUeTo,

+ Mpoueaypa 3a npeaorosapsaHe Ha cnopasyMeHUeTo,

¢ ®MHAHCOBM pecypcy U MaTepuaJiHA CPeACTBa, KOUTO ce NPeaocTaBaT Ha EPC,
¢ [lpaBo Ha NUCMeH u ycTeH npeBog, 3a EPC,

+ lpaBo Ha obyuyeHue Ha uneHoBeTe Ha EPC, knay3a 3a aHTU-AUCKPUMUHA-
LA B 3al4MTa HA NPeACTaBUTeNUTE Ha paboTHULUTE U ClyXuUTenute

+ Bpb3ka mMexxay paboTHMYecKUTe NnpeAcTaBuTeNn No npolecuTe Ha MHpop-
MUpaHe U KOHCYNTMPaHe Ha HaLMOHA/HO U eBPONenCcKo paBHuLLe (Npeno-
PbUMTENHO),

¢ M3acHABaHe HAa NPUNOXMUMOTO NpaBo (AbpkaBa-uwieHka Ha EC, B koaTo e
perucTpupaHo npeanpuaTUeTo, WiN AbpPXKaBa, B KOATO MyNTUHALLMOHA/IHATA
KOMMAHUA € Haena Han-rosiaMm 6pon paboTHULM 1 CRYXUTENK),

< lOpucavkumsa B clyyai Ha cnopose.
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NHCTpYMeHTU U MaTepuanum

4.3 + NOJNE3HN CAUTOBE U BPb3KU

+3A CUCTEMUTE HA HALUMOHAJIHU UHAYCTPUAJIHU OTHOLLUEHUS: .
o www.eurofound.europa.eu/it/observatories /eurwork/industrial-relations-dictionary
o www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries

e www.etui.org/Publications2/Reports/European-trade-unionism-from-crisis-
to-renewal

+ EBPOTMEVCKN PABOTHWUYECKU CBBETU

e ecdb.worker-participation.eu/

e www.worker-participation.eu/European-Works-Councils

e www.eurofound.europa.eu/areas/participationatwork/ewc

e http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=URISERV%3Ac10805
e www.labourline.org

o www.effat-ewc.org/resources/effat-brochure-enhancing-effats-role-ewcs-and-tncs
e www.icaruspartecipation.eu/en/icarus-2/project/

e www.infpreventa.org/

e www.tobeeewc.eu/

o item.filcams.it

e ww.ewctraining.eu

* MEXXIYHAPOJHN HACOKU 3A MHK

e www.ilo.org/empent/Publications /WCMS_094386/lang--en/index.htm
e www.oecd.org/corporate/mne/

e ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=978

o www.fondazionedivittorio.it/it/euracta-2

+ TPAHCHALUMOHAJTHU CNOPA3YMEHUA MEXAY MPEAMPUATUA

e en.wikipedia.org/wiki/List_of_multinational_corporations
eec.europa.eu/eurostat/ramon/nomenclatures/index.cfm?TargetUr|=LST_NOM_
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