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У складу са постављеним захтевом у истраживању су наведени подаци који пружају информације о следећим темама у назначеним националним законодавствима од интереса за подносиоца захтева:

1. Утврђивање репрезентативности синдиката и Социјално-економског савета;

2. Отпремнина запослених приликом отпуштања и вишкови запослених;

3. Рад на одређено време и флексибилни облици радног односа.
БУГАРСКА
Утврђивање репрезентативности синдиката и Социјално-економског савета
Питања везана за радно право, слободу и заштиту рада, равноправности, услова рада као и спровођење социјалног дијалога између државе, запослених, послодаваца и њихових организација ради решавања питања у вези с  радним односима и другим односима везано за рад регулише Законик о раду
. Законик је донет 1986. године а до сада је имао више десетина измена.
Држава води рачуна о мерама регулисања радних односа, односа  социјалног осигурања  као и питања животног стандарда. О тим питањима држава је дужна да сарађује и да се консултује са запосленима и представницима синдиката. Оваква врста сарадње је обавезна у процесу доношења закона у области радних односа и сродних односа, социјалног осигурања и односа везаних за питања животног стандарда.
Овакву врсту сарадње на националном нивоу спроводи Национални савет за трипартитну сарадњу (у даљем тексту Савет).  Савет чине по два представника из следећих тела: Савет министара, репрезентативни синдикати и репрезентативне организације послодаваца. Саветом руководи заменик премијера.
Оваква врста сарадње постоји и у области одређених делатности, подручја и општина, за које су надлежни савети. Представници Савета бирају се у овом случају из одређених министарстава, општина и репрезентативних синдиката и репрезентативних организација послодаваца везаних за одређену делатност, подручје или општину. Представнике  савета, ако су из редова одређеног министарства, бира надлежни министар, односно градоначелник или председник општине. Представнике организација синдиката и послодаваца бира руководство ових организација.
Национални савет може расправљати и дати своје мишљење на нацрте закона и подзаконских аката као и тражити мишљење везано за одређено питање од председника републике, премијера или председника Народне скупштине. Састанак заказује председник, који и предлаже дневни ред. Састанак такође може  сазвати и представник сваке од организација запослених односно послодаваца.
Савети одређених делатности, подручја и општина такође могу давати своје мишљење али само за територију за коју су надлежни. Рад сваког савета води, усмерава и надгледа председник у духу узајамне сарадње, компоромиса и поштовања свих учесника. Одлуке се доносе консензусом, а састанак се одржава под условом да не присуствује мање од две трећине свих чланова, укључујући представнике свих страна. Одлуке савета достављају се премијеру, односно  ресорним министрима или градоначелницима. Државни односно општински органи који су примили одлуке савета обавезни су да  у оквиру своје надлежности узму у обзир  одлуке савета приликом расправљања односно одлучивања о појединим питањима која су у вези са одлукама савета. Организација и активности савета су регулисани Правилником усвојеним од стране Националног савета за трипартитну сарадњу. Трошкови везани за активност савета падају на рачун одговарајућег државног или општинског органа.
Запослени имају право да без претходног одобрења слободно формирају по сопственом уверењу синдикалне организације, и да им се придруже на бази добровољне основе.  Синдикалне организације су дужне да заступају и штите запослене и њихове интересе пред државним органима и послодавцима  у вези питања која се тичу социјалног и животног стандарда. 
Послодавци имају право, без претходног одобрења, да слободно формирају, по сопственом избору, организацију која ће их заступати и штитити њихове интересе. Ове организације штите своје интересе кроз колективно преговарање, учешће у трипартитној сарадњи као и кроз друге активности, а све у складу са законом. Синдикалне организације и удружења послодаваца имају право, да у границама закона самостално донесу статут, правилнике, да изаберу своје органе и представнике.
На националном нивоу синдикалне организације  могу бити оне организације које имају најмање 50.000 чланова, односно најмање 500 чланова од којих свака организација у чланству има најмање 20 запослених. Савет министара прописује процедуру која је потребна за верификацију, а одлуку  о репрезентативности доноси у року од три месеца од дана пријема легитимног захтева од стране заинтересоване организације. Када организација добије верификацију она се потврђује на сваке три године.

Савет министара може на своју иницијативу или на предлог Националног савета за трипартитну сарадњу извршити проверу усклађености репрезентативности организације запослених или послодаваца са законом. У зависности од резултата те верификације Савет министара може донети одлуку да организација испуњава или не услове за репрезентативност.

Представници националних синдикалних организација радника и послодаваца имају право да учествују у свим дискусијама која се односе на област радних односа и безбедност запослених у министарствима, другим интитуцијама, предузећима или локалним  телима.

Уколико запослени то захтева, представници синдикалних организација могу  заступати   запослене пред судом као адвокати, али немају право да уместо запослених закључују уговоре, да признају потраживања, односно да их смање осим ако  не добију изричито овлашћење за то. Синдикалне организације и удружења послодаваца стичу статус правног лица  даном уписа у регистар  и то на основу  спровођења поступка уписа  непрофитних удружења.

Отпремнина запослених приликом отпуштања и вишкови запослених
Уговор о раду се може раскинути на иницијативу послодавца. Послодавац може, на основу сопствене иницијативе,  предложити запосленом да му откаже уговор о раду у замену за одговарајућу накнаду. Запослени има рок од седам дана да се изајсни о том предлогу, уколико се не изјасни у овом року сматраће се да предлог није прихватио. Уколико запослени прихвати ову понуду, послодавац је дужан да му исплати накнаду у износу од четири бруто зараде запосленог, осим уколико се странке усагласе о већој суми. Ако послодавац не исплати ову накнаду у року од месец дана од дана престанка уговора, основ за ово плаћање сматраће се неважећим.
Након отпуштања радника због затварања предузећа или једног његовог дела, смањења обима посла или обуставе рада за више од 30 дана, запослени има право накнаде од послодавца. Накнада се исплаћује на основу бруто зараде запосленог за период незапослености али не дуже од једног месеца. Компезација за дужи период може се установити али тек на основу акта Савета министара, колективног уговора или уговора о раду. Ако у току периода исплате запослени почне да ради са нижом платом има право на разлику.
Ако радни однос престане услед болести радника, запослени има право на накнаду у висини његове бруто плате у периоду од два месеца, под условом  да има најмање 5 година радног стажа и да последњих 5 година стажа није добио никакву надокнаду по истом основу.
Када радни однос престане без обзира на основ, а радник испуњава услове за одлазак у старосну пензију на основу година стажа, запослени има право на накнаду на терет послодавца у износу његове бруто плате за период од два месеца, а уколико је радник последњих десет година радио код истог послодавца његова накнада износи  шест  његових бруто плата. Компензација се исплаћује одједном.
Уколико послодавац намерава да колективно отпусти раднике, мора их обавестити најмање 45 дана пре доношења акта о отпуштању. Послодавац мора уложити напор да са радницима постигне што повољнији договор и да последице отпуштања буду минималне. Послодавац је дужан да у писаној форми раднику и представницима запослених  обезбеди следеће информације:

· Разлози за отпуштање;

· Број запослених који ће бити отпуштени, квалификационе групе и професије на које се отпуштање односи;

· Број радника који ће остати; 

· Критеријуми  по којима  ће се бирати ко ће бити отпуштен;

· Када ће почети отпуштање радника.

Консултације између послодавца и радника као и представника синдикалних организација вршиће се према колективном уговору. Уколико не постоји потписан  такав уговор консултације ће се спровести у договору са представницима синдикалних организација и  представницима радника.
Рад на одређено време и флексибилни облици радног односа
Рад на одређено време закључује се:

· На период до три године уколико законом или актом Савета министара није другачије одређено;
· Ради замене привремено одсутног запосленог;
· До завршетка рада на одређеном пројекту односно до завршетка одређеног посла;
· За време трајања одређеног мандата.
Уговор на одређено време закључује се и за обављање привремених, сезонских или краткотрајних послова и активности, као и приликом запошљавања нових радника из предузећа која су банкротирала или  су у ликвидацији. Уколико се уговор на одређено време закључи супротно одредбама закона прераста у уговор на неодређено време. Као изузетак, уговор на одређено време може се закључити на период до годину дана, а за послове и активности који нису привремени, сезонски или краткотрајни. Овакав уговор се може закључити и на период краћи од годину дана у писменој форми, а на захтев запосленог. 

Запослени може код истог послодавца или другог  закључити и уговор о допунском  раду ради обављања послова ван делокруга свог радног места. Забрана закључења уговора о допунском раду забрањује се за возаче, лица која раде у опасним и нездравим условима или за друге послове  за које закон то предвиђа. Укупно недељно радно време запосленог  не сме да пређе 48 сати, а уколико су у питању лица млађа од 18 година 40 сати.
НЕМАЧКА
Утврђивање репрезентативности синдиката и Социјално-економског савета
Немачка нема један свеобухватан закон о раду, који уређује права и односе запослених и послодаваца, већ су они уређени низом посебних закона и великим бројем појединачних норми општих закона
. Начелно, радно законодавство се може поделити у две групе и то: индивидуално радно законодавство и колективно радно законодавство. Прва група регулише односе између запослених и послодаваца и с тим у вези прописује закључивање радних уговора, права и обавеза која из њих произилазе и крај радног односа, а те одредбе се налазе у Закону о заштити од незаконитог отпуштања, Закону о запошљавању, Закону о радном времену, Федералном закону о одсуству, Закону о плаћеном одсуству, Закону о заштити породиља, као и Грађанском законику, итд.. Друга група одредби регулише интересе и положај удружења запослених, као и организације које их заступају, а релевантни су Општи (оквирни) закон о раду, Закон о колективним уговорима и Закон о удруживању. Процедурални оквир радно-правних односа у случају спора одвојено је регулисан Законом о судовима у области радног права. Додатно, посебни уговори као што су колективни уговори, уговори радничких савета и појединачни уговори о раду могу модификовати ове одредбе.
Устав, наравно, гарантује слободу удруживања, као и слободу избора професије и забрану принудног рада, једнаког третмана и равноправности полова. Што се тиче оснивања синдиката и регулативе удруживања послодаваца они своја права да формирају удружења, да се придруже постојећим, да активно учествују у раду, да је напусте или да не припадају ниједном удружењу црпе управо из уставних одредби. Свако удружење мора сматрати себе репрезентантом једне или друге групе и мора се експлицитно залагати за закључење колективног уговора. 
У Немачкој не постоји институционализовани тројни, или двојни економско-социјални савет на националном нивоу. Систем односа у индустрији грађен после Другог светског рата изнедрио је као његове главне одлике померање ка деполитизацији односа у индустрији и померање конфликта са радног места
. Карактеристична одлика немачког система је дуални систем интересног представљања базиран на деловању синдиката и послодаваца који су сами одговорни за колективно преговарање и радничких савета као главних заступника на самим радним местима, у појединачним предузећима. Не постоји посебан закон о синдикатима, а иако се синдикати дефинишу као удружења без статуса правног лица, они имају право на колективно преговарање, као и да предузимају правне радње и иступају пред судовима, према одредбама Закона о колективним уговорима и Закона о судовима у области радних односа. Права и обавезе чланова синдиката налазе се у оснивачким актима ових удружења, а само синдикати имају право закључења колективних уговора, док послодавци могу деловати појединачно и кроз удружења при преговарању. Доминантни образац у Немачкој јесте секторско колективно преговарање на нивоу индустрије између синдиката и удружења послодаваца. На нивоу појединачних предузећа радници су заступљени кроз радничке савете, који могу бити установљени у било којој компанији, са најмање пет запослених, а права и обавезе им произилазе из Општег закона о раду. Сви запослени, без обзира на чланство у синдикатима могу се кандидовати за места у савету, а сви запослени имају право гласа. Раднички савети имају низ права на удруживање, сарадњу, информисање и консултације, али немају право да преговарају питања која су уређена колективним уговорима, осим када то такви уговори експлицитно дозвољавају. 
Отпремнина запослених приликом отпуштања и вишкови запослених
Према немачком радном законодавству запослени који се отпушта на основу хитних оперативних захтева има право на отпремнину у износу од половине месечних примања за сваку годину запослења, у случају да није оспорио отказ у року од 3 недеље након обавештења о раскиду радног односа
. За исплату отпремнине, период дужи од шест месеци рачуна се као једна година. Индивидуални откази на основу понашања радника, или њихове радне способности не подразумевају исплату отпремнине. Са друге стране, економска отпуштања, односно отпуштање вишкова радника подразумева право на отпремнину, али по посебним процедурама. Законодавство које регулише обавезе послодаваца у случају вишкова запослених захтева баланс интереса послодаваца и запослених и креирање социјалног плана, а према Закону о заштити од незаконитог отпуштања и Закону о оснивању предузећа. Овакви планови прописују специфичне мере које морају бити предузете  пре отпуштања, као што су мере смањења радног времена и подстицања одласка у превремену пензију. Интерни механизми за прилагођавање подржани су законодавством о заштити запослених, политици запошљавања и јавним програмима и деле трошкове алтернатива отпуштању, као што су унапређени механизми најаве отпуштања, компензација за сате проведене на раду, као и обавеза консултација са радничким саветима у фирмама које уводе нове технологије. 

Развијена индустријска политика постигла је широко прихватање тековина као што су механизми најаве отпуштања и отпремнина у случају смањења броја запослених, као и праксу формулисања социјалних уговора који омогућавају широк спектар превентивних мера како би се избегло замењивање радника и велики број мера подршке уколико се такав исход не може избећи. Компаније са 20 и више запослених морају да информишу раднички савет о предвиђеним отпуштањима или затварању постројења и одмах почну израду социјалних планова који предвиђају како ће послови бити задржани током реструктурирања предузећа, односно како ће се вршити компензација радницима, уколико то није могуће.  

Рад на одређено време и флексибилни облици радног односа
Као правило, према одредбама Грађанског законика (члан 620, став 2), уговор о раду се закључује на неодређено време. Међутим, дозвољено је закључивање уговора на одређено време, а сваки такав уговор мора се закључивати у складу са Законом о хонорарном запослењу и запослењу на одређено време, који је ступио на снагу 2001. године и заменио Закон о промоцији запошљавања и касније измене овог акта. Трајање уговора на одређено време мора бити условљено објективним околностима, као што су специфично време окончања уговора, завршетак одређеног посла, или неки посебан догађај. Такође, такав уговор мора бити оправдан  и образложен једним од мотива из члана 14, став 1 овог закона и то: привременим захтевом за радном снагом због одређеног посла, одређеним периодом како би се радник лакше обучио за посао, или ради замене радника који је на боловању. Без обзира на претходне одредбе уговор на одређено време може се закључити и без претходног образложења у два посебна случаја и то: за уговор закључен на ограничени период до две године, а без постојања било ког другог уговора са истим послодавцем и уговор који се закључује са радником који има најмање 58 година. Запослени на одређено време има иста права и једнаке радне услове као и запослени на неодређено време, на истом послу. Уколико запослени на одређено време жели да поднесе тужбу против такве врсте уговора због неефикасности самог аранжмана, он мора предузети правне радње у року од три недеље пре окончања уговора на одређено време. 

Пробни рад је уобичајен за сваки радни уговор, према Грађанском законику (члан 622, став 3) и то у трајању од шест месеци, а запослени може бити отпуштен уз најаву отказа од две недеље. Као алтернатива дозвољено је и склапање уговора на одређено време од шест месеци, са образложењем пробног периода и тестирања и запосленог и послодавца. 

Посебни уговори о запослењу у немачком законодавству закључују се за хонорарне послове, привремено запошљавање, рад од куће и стручно оспособљавање. 

Хонорарни посао је дефинисан као било која радна недеља која има мање радних сати од прописаних радних сати пуног радног времена. Сваки запослени који је радио пуно радно време дуже од шест месеци у једној фирми може упутити захтев за хонорарни рад, односно мање радно време свом послодавцу. Послодавац ће прихватити такав захтев осим уколико је захтев неизводљив у смислу оперативних разлога, ако би смањење радних часова имало негативан утицај на организацију, обим посла или безбедност, или би произвело сувише трошкове. Остали разлози неприхватања захтева могу бити прописани колективним уговорима. Са друге стране хонорарним радницима мора бити дата предност уколико се распише конкурс у оквиру фирме за посао са пуним радним временом, а имају иста права из радног односа као и радници који раде пуно радно време. 

Привремено запошљавање постоји у случајевима када фирма запошљава на неодређено време радника, а позајмљује га привремено другом послодавцу. У том временском периоду запослени ради у складу са правилима и под надзором предузећа које га је преузело, на одређени временски период. Уколико се преузимање врши на период дужи од годину дана, овакав аранжман се сматра комерцијалним, а дозвољен је стриктно под условима које прописује Закон о комерцијалном премештају запослених. То значи да предузеће које жели да преузме запосленог мора да добије дозволу од Федералног института за запошљавање, потом запослени који се преузима мора да буде у сталном радном односу, осим у случајевима када је оправдан необновљиви уговор на одређено време. Премештени запослени има право на породиљско одсуство, боловање, 24 дана одмора, социјално осигурање и законом прописано право на отпремнину. 

Запослени на раду од куће уживају највећи део права која имају сви запослени, према Закону о раду од куће. Они су представљени кроз посебне одборе за рад од куће, састављене од представника послодавца и радника, који подржавају закључивање колективних уговора, а уколико не постоји синдикат у одређеној стручној области, минимум стандарда за накнаду и радне услове прописује овај одбор. Коначно, уговори о стручном оспособљавању не спадају у категорију уговора о раду, а њихово закључивање уређује Закон о стручном оспособљавању. Међутим, управо овај акт одређује да се правила и принципи закључивања ових уговора руководе правилима о закључивању уговора о раду, осим изузетака прописаних тим законом, или ако је радно право непримењиво у односу на природу и сврху обуке. 
СЛОВЕНИЈА
Утврђивање репрезентативности синдиката и Економско социјалног савета
Трипартитно тело у Словенији под називом "Економски и социјални савет" (ЕСЦ) основан је 1994. године Споразумом између организација послодаваца, синдиката и Владе Републике Словеније
 као тело на  највишем нивоу које представља социјалне партнере у земљи. Његове радне процедуре су регулисане Правилником о раду Економског и социјалног савета, које датирају из 1994. године, а последњи пут су измењене и допуњене 2007. године. У складу са најновијим изменама и допунама овог акта, свака од категорија социјалних партнера и Владе може имати до осам чланова, као и заменике чланова, у оквиру ЕСЦ. Тренутно ЕСЦ има 23 члана
, као и њихове заменике. Владу заступа пет министара (министри за запошљавање, породицу и социјална питања, финансије, економију, јавни сектор, и развој), директор Института за макроекономске анализе и развој и представник из кабинета премијера. Удружења запослених у највећем делу су састављена од представника синдикалне конфедерације, а Удружење послодавца чине  председник и други чланови одбора разних комора и асоцијација. Правилник о раду Економског и социјалног савета у члану 4. дефинише састав и организацију: "Представници запослених именују се од стране репрезентативних удружења синдиката, ... односно сваки представник удружења треба да именује најмање једног члана, док се представници послодаваца именују из удружења послодаваца ". Припадници других организација, мада их званично не представља ЕСЦ, такође играју активну улогу у раду овог тела посебно када се разматрају питања из њихове посебне области интересовања.Тренутно је на челу словеначког ЕСЦ председник Иван Светлик, министар за рад, породицу и социјална питања.
Правилник о раду Економског и социјалног савета
 предвиђа у члану 8. сазивање седнице тако што се ЕСЦ састаје на иницијативу једног од социјалних партнера или најмање једном месечно. Одлуке које доноси ЕСЦ су обавезујуће за органе власти и радна тела сва три партнера. Правилник о раду Економског и социјалног савета у члану 3. наводи следеће : "У оквиру свог рада, ЕСЦ учествује у припреми закона и даје мишљења и препоруке; даје иницијативе за доношење нових аката или измену важећих; доставља мишљења у вези радних докумената, нацрте и предлоге за уредбе, наредбе и друга акта; мишљења о буџетском меморандуму и државном буџету.  ЕСЦ доставља своје предлоге, препоруке и мишљења Народној скупштини, Националном савету, као и стручној  јавности. Одлуке усвојене од стране ЕСЦ су обавезујуће за органе и радна тела сва три партнера. "

Репрезентативни синдикати
 настају удруживањем одређеног броја запослених на слободном и  демократском принципу остваривања права и обавеза, што се доказује потписом свих чланова. Услови су да раде непрекидно најмање шест месеци,  независни су од државних органа и послодаваца, а финансирају се углавном из чланарине и других сопствених извора прихода. Када је напред наведено испуњено  постају репрезентативни синдикати. Могу бити део конфедерације синдиката, у којој делују синдикати из различитих индустрија, професија или активности, а у којима су чланови припадници најмање 10% радника у одређеној индустрији или професији. За наведену репрезентативност синдикати имају решење о репрезентативности.  

Репрезентативни синдикати могу да не припадају неком удружењу или конфедерацији, а испуњавају задате критеријуме и имају чланство од најмање 15% радника одређене индустријске делатности. Под истим условима који важе за стицање својства репрезентативности синдиката који су унутар конфедерације и ови синдикати стичу имовину и остало у вези са репрезентативношћу синдиката.
Као добар пример може се навести Споразум потписан између Владе, синдиката и удружења послодаваца
 из 2003. године, који је поставио општи правни оквир за економски и друштвени развој Словеније до 2005. године, са циљем постизања равнотеже између економске ефикасности и социјалне и правне сигурности. Он садржи одредбе о политици плата, запошљавања, обуке и усавршавања, социјалног дијалога, једнаких могућности и опорезивања.
Отпремнина запослених приликом отпуштања и вишкови запослених

Отпремина запослених приликом отпуштања и вишкови запослених 
регулисана је Законом о запошљавању
. 
Обавеза новчане надокнаде током отказног рока дефинисана је чланом 94. наведеног Закона, тако што радник и послодавац могу договорити адекватну новчану  компензацију током отказног рока, као и да  споразум из претходног става мора бити  потписан. Члан 99. одређује програм за отпуштене раднике, док се у члану 100. наводе критеријуми за одређивање вишка радника. Члан 109. односи се на отпремнину и наводи се следеће:

   (1) Послодавац који раскине уговор о раду због пословних разлога или због разлога неспособности радника дужан је да плати раднику отпремнину. Као основ за обрачун отпремнине узима се просечна месечна плата у последња три месеци пре раскида радног односа.  
   (2) Радник има право на отпремнину у износу од:
- 1/5 од основа из претходног става, за сваку годину радног односа уколико је запослени радник био у радном односу од 1 до 5 година.
- 1/4 од основа и претходног става, за сваку годину радног односа, уколико је радник био запослен код послодавца за период од пет до петнаест година;
- 1/3 од основа из претходног става за сваку годину радног односа, уколико је радник био запослен за период преко петнаест година.  

У ставу 4. наводи се да износ отпремнине не може бити већи од десетоструког износа из става 1. овог члана, осим ако није другачије одређено колективним уговором.  

Рад на одређено време и флексибилни облици радног односа
Радни однос је регулисан Уговором о раду. Садржај и форма уговора о раду одређени су у складу са  Законом о радним односима
 који предвиђа да се уговор о раду закључује на неодређено време, осим ако законима који се односе на област запошљавања није другачије дефинисано. У том смислу, Закон дефинише посебне карактеристике уговора о раду, као што су:
- Уговор о раду на одређено време (у складу са законским одредбама у области запошљавања, односно уговор о раду се закључује на одређено време које је потребно за реализацију посла: сезонски рад, замена привремено одсутног запосленог лица, привремено повећан обим посла итд; послодавац не може закључити један или више узастопних уговора о раду на одређено време са истим радником и за исти посао);

- Уговор о раду између радника и послодавца, који врши делатност пружања услуга рада другом кориснику;

- Уговор о раду за извођење јавних радова;

- Уговор о раду са скраћеним радним временом (радници који су потписали уговор са скраћеним радним временом имају права и обавезе које произилазе из радног односа сразмерно времену за које је договорено запослење);

-  Уговор о раду од куће;

- Уговор о раду са руководећим кадром. 

У случају закључења уговора о раду са руководећим кадром, уговорне стране могу другачије регулисати права, обавезе и одговорности које произилазе из радног односа у складу са условима и ограничењима уговора о раду на одређено време, дефинисати радно време, осигурање и време предвиђено за паузу, накнаде за рад, дисциплинску одговорност и престанак радног односа (члан 72.). Дакле, функција руководећег кадра може се одредити Уговором о раду са руководећим кадром
 (предвиђено запошљавање у складу са законом) или Грађанским закоником, уколико није дефинисано Законом о запошљавању. Одлука о томе да ли да закључе Уговор о раду или уговор у складу са одредбама Грађанског законика препуштена је странкама уговорног односа. Већина руководилаца је са предузећем у радном односу који је заснован на појединачно договореном уговору.
УЈЕДИЊЕНО КРАЉЕВСТВО
Утврђивање репрезентативности синдиката и Социјално-економског савета
Према Закону о синдикатима и радним односима (The Trade Union and Labour Relations- TULRCA) послодавци и радници имају право да формирају своја удружења која ће штитити и промовисати њихове интересе. Закон, између осталог, штити право радника да образују синдикате и успоставља нормативни оквир за колективно преговарање о бољим условима рада као и праву на штрајк. Удружења послодаваца и синдикати добијају дозволу за рад, у складу са Законом предвиђеним условима, коју им издаје или одузима повереник за сертификате који уједно води и регистар ових удружења.  Закон посебно уређује процедуре у вези добијања сертификана којим синдикат стиче статус независног синдиката (Certification as Independent Trade Union). То су, према Закону, синдикати који нису под доминацијом или контролом послодавца или групе послодаваца или удружења једног или више послодаваца и који од истих не примају ни финансијску нити било какву другу помоћ. 

Предуслов за издавање сефтификата о назависном статусу јесте претходни упис у регистар. Након тога синдикати који желе статус независног синдиката, подносе захтев поверенику за сертификате, који има рок од месец дана за проверу података из захтева и других информација, пре доношења коначне одлуке. Добијање статуса независног синдиката, представља убедљив доказ на којем се заснивају све будуће синдикалне активности. Међутим, овај сертификат се може и одузети уколико повереник процени да за то постоје оправдани разлози. О сваком од ових поступака повереник води евиденцију која чини саставни део „досијеа“ сваког синдиката чији садржај је јавно доступан. Против свих одлука повереника, Закон је оствио могућност подношења жалбе Суду за радне спорове.

Такође, Закон је прописао обавезу послодавцима да се прилоком отпуштања запослених консултују са представницима независног синдиката.
Отпремнина запослених приликом отпуштања и вишкови запослених
Запослени имају право на исплату отпремнине ако су отпуштени као вишак запослених и имају 2 године непрекидног радног стажа.
 Износ отпремнине се израчунава зависно од  старости запосленог, дужине непрекидног радног стажа код послодавца, и недељне плате до максималног лимита. Од 1. фебруара 2012. лимит недељне  плате је £ 430 (британска фунта). Послодавци морају да обезбеде писмену изјаву која показује како су израчунали висину отпремнине на дан или пре уплате исте. Сваки спор у вези с исплатом отпремнине, или њеним износом, може се повести пред  радничким трибуналом.
Запослени који су постали вишак морају добити отказни рок. Законски дефинисани периоди за отказни рок на основу вишка запослених су:

- Најмање једна недеља  ако је запослени радио код послодавца између једног месеца и две године;

- Једна недеља за сваку годину рада између две године и 12 година;

- 12 недеља ако је запослени радио 12 или више година.
Запослени има  право на отпремнину ако је био стално запослен најмање 2 године и ако је проглашен  вишком запослених због једног од следећих могућих разлога:

- Затварање бизниса;

- Затварање радног места запосленог;

- Смањење потребе за запосленима на одређеним пословима.
Обрачун отпремнине оснива се на следећим параметрима:

- 0,5 недељне плате за сваку навршену годину радног стажа, ако је  запослени млађи од 22 године;

- 1 недељна плата за сваку навршену годину радног стажа, ако је запослени старости од 22 до 41 године;

- 1,5 недељне плате за сваку навршену годину радног стажа, ако је запослени старости  41  годину или више.
Максимални број година радног стажа које се могу узети у обзир је 20 година. Мада, запослени ће морати да оствари 2 године радног стажа за исплату отпремнине, отпуштање због вишка запослених може десити у било ком тренутку, оправданост отпуштања може бити оспорена  ако запослени има континуирани радни стаж од најмање годину дана пре  6. априла 2012. или две године за запослене који  су били тек засновали радни однос тачно или након 6. априла 2012. а ако је отпуштени засновао флексибилни облик запошљавања онда фиксна дужина радног стажа није од значаја.

Рад на одређено време и флексибилни облици радног односа
Радни однос заснива се на време чије је трајање унапред одређено када су у  питању:

· Сезонски послови или повремени послови и то у трајању до 6 месеци;
· Рад на одређеном пројекту;
· Рад на одређено време ради замене привремено одсутног радника или радника који се налази на породиљском одсуству;
Уговором на одређено време не сматра се:

· Уговор са студентима на пракси;
· Уговор са припадницима војске;
· Уговор који је закључен са агенцијом;
· Уговор који је закључен са приправником.
Послодавци не смеју  запослене који имају закључен радни однос на одређено време третирати неповољније од запослених на неодређено време. Ово правило се назива „обострано поравнање“. Запосленима на одређено време гарантује се исти начин исплате, иста права и обавезе, заштита приликом отпуштања као и приступ информацијама о слободним радним местима као и запосленима на неодређено време. У случају неспоразума са претпостављеним, запослени на одређено време имају право да траже писмено образложење којим ће претпостављени морати да објасни  због чега је дошло до неспоразума. Крајња мера је да запослени може да уложи тужбу суду надлежном за радне спорове. Уговор на одређено време се завршава оног дана који је у уговору наведен, те послодавац није дужан да даје објашњење због чега је радни однос истекао. Ако послодавац не обнови уговор са запосленим, онда се  сматра да је запослени отпуштен.

Запослени има право да не буде неправедно отпуштен након 2 године рада (односно након 1 године за запослене који су закључили уговор на одређено време пре 6. априла 2012. године). Послодавац је дужан да након 1 године рада образложи зашто није дошло до продужења уговора. Уколико послодавац жели да раскине уговор пре рока на који је закључен и  ако не пружи адекватно образложење за овакав поступак, то ће се сматрати ништавим и уговор ће остати на снази, а у супротном, тј. уколико послодавац да адекватно образложење због чега уговор мора да се раскине сматраће се да је уговор раскинут. Законски минимум постоји, али уговорне стране могу увек уговорити дужи отказни рок. У овом случају минимални отказни рок је:

· Уколико је запослени радио у континуитету  више од месеца дана а мање од два месеца отказни рок износи недељу дана;
· Уколико је запослени радио 2 године отказни рок је две недеље. 

Уколико запослени настави да ради и након уговореног периода у том случају постоји прећутни споразум да се уговор продужава.  Уколико запослени има уговор на одређено време закључен на 4 или више година, овај уговор аутоматски постаје уговор на неодређено време уколико дође до обнављања уговора или исти послодавац жели опет да закључи уговор са запосленим. Послодавац или синдикати имају право да укину ову одредбу о аутоматском продужавању уговора.  Послодавац има право да продужи уговор под мање повољним условима за запосленог и у том случају запослени има право да преговара о условима са послодавцем. Уколико се послодавац и запослени не договоре и уговор се не продужи, запослени има право да поднесе тужбу због неоправданог отказа.

Уколико запослени жели  раније да отакаже овакав уговор недељу дана унапред мора писмено о томе обавестити послодавца

ФРАНЦУСКА

Утврђивање репрезентативности синдиката и Социјално-економског савета
Прописима усвојеним у августу 2008. године уведени су нови критеријуми за утврђивање репрезентативности синдиката на националном, индустријском и компанијском нивоу
. По први пут, релевантни прописи су укључили захтев о минималном нивоу подршке запослених на изборима за синдикате према месту рада, односно минимална број гласова чланова радничког савета или у мањим фирмама представника запослених. Поред тога, у фирми са 10 запослених радника или мање, где ове структуре не постоје, радници ће моћи да гласају за синдикате које они подржавају на регионалним изборима сваке четири године. (Ова промена је уведена у октобру 2010.)
Нови закон захтева да синдикат освоји најмање 10% гласова на нивоу предузећа да би се сматрао репрезентативним на нивоу предузећа, 8% гласова на нивоу индустријске гране да би се сматрао репрезентативним на нивоу индустријске гране и 8% гласова на националном нивоу да би се сматрао репрезентативним на националном нивоу. Међутим, гласови који се рачунају у овим изборима су гласови у првом кругу избора, када само синдикати могу да номинују кандидате. Једино ако мање од половине оних који имају право гласа не гласа за кандидате које је номиновао синдикат спроводи се други круг гласања у коме се могу номиновати и други кандидати, односно они које није номиновао синдикат.
Нови закон о репрезентативности синдиката ће у потпуности ступити на снагу на националном нивоу и новоу индустријских грана у августу 2013. Међутим, на нивоу компанија почели су делују одмах након по новим правилима обављених избора за синдикат. Постоји значајно ривалство између главних синдиката, али разлози за разлике нису увек јасни и у извесној мери они су мотивисани разликама у политичким ставовима руководстава синдиката и оних које подржава чланство. Нове законске одредбе о репрезентативности синдиката, у принципу, подстичу спајања синдиката, с обзиром да синдикати морају да имају одређени ниво подршке за одржавање њиховог статуса. На нивоу предузећа било је примера синдикалних савеза, као на пример у  Француској железничкој компанији SNCF. Постоје два начина да се оцени релативна подршка за поједине синдикате - њихово чланство и гласови које добијају на различитим изборима за представнике запослених.
Економски, социјални и еколошки савет Француске (Економско-социјални савет пре доношења француског Устава од 23. јула 2008.) је саветодсвно тело. Он не учествује у усвајању статута и прописа, али саветује законодавна тела о питањима социјалне и економске политике. Тела извршне власти могу од Економског, социјалног и еколошког савета затражити мишљење о било ком питању у вези са економском и социјалном политиком. Савет објављује извештаје, који се упућују премијеру, Народној Скупштини и Сенату. Извештаји се објављују у званичном службеном гласилу Републике Француске (Journal Officiel).

Eкономски, социјални и еколошки савет
 (надаље Савет) има 233 члана који чине 18 представничких група. Чланови Савета се именују са мандатом од пет година и могу највише два пута узастопно бити изабрани на ову дужност. Методе именовању чланова су засноване на различитим правилима дефинисаним законом од 28. јуна 2010. који је дозволио представницима за животну средину и очување природе да се придруже Савету, заједно са представницима омладине и студената. Савет се састаје током целе године и има радне методе сличне онима парламентарних скупштина. Чланови Савета одржавају пленарне седнице два пута  месечно и гласају о мишљењима достављеним од њихових секција. Дневни ред седница утврђује Биро Савета. Министри су обавештени о релевантним мишљењима, присуствују пленарним седницама и учествују у дебатама. Радна тела савета су секције, делегације и привремене комисије. Свако од ових радних тела има задатак да припрема студије и нацрте мишљења у оквиру области своје надлежности.

Француска Влада може захтевати да се до 72 јавне личности изаберу на основу њихових надлежности како би се придружиле раду секција Савета на одређени период и у одређену сврху. Ови привремени чланови Савета пружају додатну експертизу у циљу побољшања рада њихових радних група. Секција Савета може да има највише осам таквих привремених чланова који ће радити заједно са осталим члановима Савета по питањима из надлежности секције. Они такође могу да гласају о предложеним студијама, као и да буду известиоци. За разлику од сталних чланова Савета, они не могу да гласају о нацртима мишљења.
Отпремнина запослених приликом отпуштања и вишкови запослених
Статус радног односа у Француској није "по вољи" и стога до отпуштања може доћи само услед јасно одређених објективних разлога који морају бити у писаној форми образложени запосленом. Отпуштање подлеже строгим, и често бирократским и процедуралним законским ограничењима. Отпуштања на економским основама су предмет посебних и сложених процесних и материјалних ограничења, а посебно у случају масовних отпуштања. Измене радног законодавства у 2002. години указују да се француско радно законодавство брзо креће ка ситуацији у којој у суштини француски послодавац (за разлику од неке друге групе којој може да припада) мора бити у довољној мери у тешкој економској ситуацији да би оправдао отпуштање особља или их прогласио сувишним.


Постоји низ француских државних агенција које имају законско право да саветују и у неким случајевима да одобре предложена отпуштања у приватном сектору. Ипак, изузетно је једноставно и готово без трошкова за једног запосленог да покрене парницу против свог (бивше) послодавца пред Судом рада (Conseils de Prud'hommes). Судови рада се углавном састоје од поротника који се бирају из реда чланова удружења послодаваца и радника. Изузетно ретко се дешава да запослени буде отпуштен, шта било да је урадио послодавцу, без одговарајуће накнаде.

Не постоји стандардни метод за обрачун отпремнине према француском радном праву и постоји много различитих варијабли које морају да буду укључене.На првом месту, потребно је да се утврди да ли је или није запослени изузетан професионалац са сталним примањима. Затим је потребно консултовати колективни уговор који се примењује на запосленог и послодавца који су у питању. Након што се ова два основна питања реше, морају се испитати разлози за отпуштање јер износ отпремнине зависи од ових разлога. Отпремнине за отпуштање које је последица повреда радних обавеза и отпремнине за отпуштања на економским основама могу бити веома различите. Тек у овој фази критеријуми који се односе на појединца постају значајни, на пример, године радног стажа, године старости приликом отпуштања итд. и ови фактори могу довести до даљих разлика у висини отпремнине.


Рад на одређено време и флексибилни облици радног односа
Промене дужине тајања радног времене према Закону Aubry и RТТ (Réduction du temps du travail) које су спроведене у циљу скраћивања радног времена на 35 сати недељно, утицали су на пораст броја запослених који раде и више од 40 сати недељно. Француска има једну од најнижих стопа запослених са радним временом од 40 часова недељно, свега 16%.

Према француском Закону о раду, једина ситуација у којој је могуће да нема писаног уговора између послодавца и запосленог је стални радни однос са пуним радним временом.
 У свим осталим ситуацијама, писмени уговор је обавезан. Када нема формалног уговора, послодавац је дужан да запосленом изда писмени документ са свим информацијама у вези са радом и  социјалним осигурањем у прелиминарној изјави о запошљавању.  Поред ових неформалних уговора могући су и ''нула сати"  уговори  којима се запослени обавештавају да ступе на посао у веома кратком временском року. Постоје и неки "традиционални" облици атипичних уговора, као што су уговори за сезонске раднике у пољопривреди (или туризму, углавном) и ''intermittents du spectacle''  за повремене раднике у индустрији забаве и извођачким уметностима. Оба статуса запослених карактеришу фиксни термини уговора (рад на одређено време) са посебним одредбама,  нарочито у погледу обнављања оваквих уговора који  се лакше обнављају него стандардни  уговори о раду на одређено време. За запослене са овим радним статусима, такође важе специфичне бенефиције за незапослене. Запослени могу да остану у овим радним статусима неколико година.  Други облик нестандардне запослености који веома брзо расте последњих година  је директно запошљавање појединаца. У овој врсти уговора радно време је веома кратко и радници обично имају неколико послодаваца. 

Нови Закон о раду из јуна 2008. уводи нови тип рада на одређено време -  уговор са дефинисаним циљем. Он се примењује за ангажовање инжењера или друге врсте стручњака за период од 18 до 36 месеци. Овај закон такође дефинише нову могућност за раскид сталног радног уговора (уз сагласност обе стране).

Сви запослени у нестандардним формама запошљавања имају право на исти ниво заштите здравља и безбедности  на раду као и остали запослени. Међутим, стварна ситуација је доста сложенија због комбинације несигурног статуса и подуговарања у неким високоризичним секторима,  а медицински мониторинг запоселних са овим статусом је такође много тежи.
ХРВАТСКА
Утврђивање репрезентативности синдиката и Социјално-економског савета
Закон о раду разликује више облика удруживања радника и послодаваца (од државног нивоу до ЕУ). Према Закону, радници и послодавци имају право да, без било каквог претходног одобрења образују своја удружења; синдикате односно удружења послодаваца у која се учлањују у складу са условима прописаним статутом или другим актом удружења. Тако синдикат може образовати најмање десет пунолетних пословно способних физичких лица а удружење послодаваца три правна лица или пунолетна, пословно способна, физичка лица. Закон је омогућио синдикатима да самостално одлучују о начину њиховог заступања код послодавца. Ово се спроводи тако што синдикати одређују једног или више представника односно синдикалних повереника који штитите и промовишу права и интересе чланова синдиката код послодавца. Синдикални повереник је радник који је у радном односу код послодавца и који у условима утврђеним овим законом ужива одређену заштиту. 

Закон предвиђа и да удружење вишег ранга (удруга више разине) може образовати најмање два синдиката или два удружења послодаваца. Удружења имају статут и статус правног лица и обавезу уписа у регистар на одређеном нивоу власти који одговара опсегу њиховог деловања (једна жупанија - жупанијски регистар; више жипанија или државни ниво – регистар при министарству надлежном за послове рада). 
Закон о раду увео је и могућност оснивања привредно-социјалног већа (господарско-социјално вијеће). Сврха оснивања, према Закону, јесте утврђивање и остваривање усклађених делатности у циљу заштите и промовисања привредних и социјалних права односно интереса радника и послодаваца, вођења усклађене привредне, социјалне и развојне политике, подстицања закључивања и примене колективних уговора те њиховог усклађивања са мерама привредне, социјалне и развојне политике. Активности већа заснивају се на идеји тростране сарадње Владе Републике Хрватске, синдиката и удружења послодаваца, на решавању привредних и социјалних питања и проблема. У том смислу привредно-социјално веће: 


1) прати, изучава и оцењује утицај привредне и социјалне политике и мера тих политика на привредну и социјалну стабилност и развој;


2) прати, изучава и оцењује утицај промена цена и плата на привредну стабилност и развој;


3) даје образложено мишљење министру рада о свим проблемима у вези са закључивањем и применом колективних уговора, и процени учинка проширења колективног уговора;


4) предлаже Влади, послодавцима и синдикатима, односно њиховим удружењима и удружењима вишег ранга, вођење усклађене политике цена и плата;


5) утврђује листу медијатора и доноси правилник о начину избора медијатора и спровођењу поступка медијације; 


6) подстиче мирно решавање колективних радних спорова;


7) даје мишљење о предлозима закона из области рада и социјалне сигурности;


8) промовише идеју тростране сарадње Владе, синдиката и удружења послодаваца на решавању привредних и социјалних питања и проблема; 


9) даје мишљење и предлоге министру рада у вези са другим питањима уређенима Законом о раду.
Прем Закону, привредно-социјално веће оснива се споразумом Владе, синдиката и удружења послодаваца чиме се уједно уређује и његов састав при чему се води рачуна о одговарајућој заступљености синдиката и послодаваца из привреде и јавног сектора. Веће доноси пословник и може основати радна тела за поједина питања из свога делокруга. Сваки члан Већа може поднети предлог за разматрање питања, односно за доношење одлуке из његове надлежности. Ако се Веће не образује или ако оно у року од тридесет дана од дана подношења предлога не утврди листу медијатора, листу арбитара, односно чланова арбитражног већа или ако у том року не донесе правилник о начину избора и поступку медијације, ова ће питања уредити министар у року од тридесет дана.

Отпремнина запослених приликом отпуштања и вишкови запослених
Послодавац и радник могу отказати уговор о раду и у том смислу Закон разликује редовни и ванредни отказ уговора. Редовни отказ уговора о раду предвиђа постојање прописаног или уговореног отказног рока, ако за то постоји оправдан разлог док се ванредни отказ уговора о раду примењује када послодавац и радник имају оправдани разлог за отказ уговора о раду закљученог на неодређено или одређено време, без обавезе поштовања прописаног или уговореног отказнога рока (ванредни отказ), ако због тешке повреде обавезе из радног односа, наставак радног односа није могућ. 

Према Закону о раду, радник којем послодавац откаже уговор о раду након две године непрекидног рада, осим ако је разлог за отказ условљен понашањем радника, има право на отпремнину у износу који се одређује са обзиром на дужину претходног непрекидног трајања радног односа с тим послодавцем. Отпремнина се не сме уговорити, односно одредити у износу мањем од једне трећине просечне месечне плате коју је радник остварио у три месеца пре престанка уговора о раду, за сваку навршену годину рада код тог послодавца. Ако законом, колективним уговором, правилником о раду или уговором о раду није одређено другачије, укупан износ отпремнине не може бити већи од шест просечних месечних плата које је радник остварио у три месеца пре престанка уговора о раду. 

Послодавац који утврди вишак од најмање двадесет радника којима ће без обзира на начин престанка уговора о раду, у року од деведесет дана престати уговори о раду, с тим што ће пословно условљеним отказом отказати уговоре о раду најмање петорици радника, обавезан је да се саветује са радничким већем у циљу отклањања потребе за отказом.
 С тим у вези, Закон налаже послодавцу да достави радничком већу у писаном облику одговарајуће податке о разлозима за отказе, броју укупно запослених радника, броју, старосној доби, полу, звању и радном месту радника који би могли бити вишак, односно који ће бити обухваћени отказом, року у којем намерава отказати уговоре о раду, додатним критеријумима (трајање радног односа, старости, инвалидности и обавезама издржавања које терете радника) као и о износу и начину обрачуна отпремнина и других давања. 

Ако послодавац и након спроведеног саветовања о збрињавању вишка радника намерава пословно условљеним отказом отказати уговоре о раду, обавезан је да изради програм збрињавања вишка радника. Том приликом, он је дужан да се саветује са надлежном јавном службом за запошљавање о могућностима укључивања радника у програме активне политике запошљавања. Такође, он је у обавези да се изјасни и на све примедбе и предлоге радничког већа. 

Рад на одређено време и флексибилни облици радног односа
Законом о раду уређују се „радни односи у Републици Хрватској, ако другим законом или међународним уговором, који је склопљен и потврђен у складу с Уставом те објављен, а који је на снази, није другачије одређено.“
 Радни однос се, према Закону, заснива уговором о раду који се закључује на неодређено време, осим ако Законом није другачије одређено. Уговор о раду на неодређено време обавезује странке све док га једна од њих не откаже или док не престане на неки други начин одређен овим законом. Ако уговором о раду није одређено време на које је закључен, сматра се да је закључен на неодређено време. Изнимно, уговор о раду на одређено време, може се закључити на одређено време, за заснивање радног односа чији је престанак унапред утврђен објективним разлозима који су оправдани роком, извршењем одређеног посла или наступањем одређеног догађаја. 

Закон о раду прецизирао је форму и садржај уговора о раду. Тако се уговор закључује у писаном облику с тим што пропуст да се то уради не утиче на постојање и ваљаност уговора. У том случају послодавац издаје раднику потврду о закљученом уговору, пре почетка рада. Међутим ако послодавац не уради ништа од наведеног, сматраће се да је закључио са радником уговор о раду на неодређено време. Када је реч о уговору о раду помораца и радника на поморским рибарским пловилима Закон је предвидео постојање регистра при уреду државне управе у жупанији, односно уреду Града Загреба надлежном за послове рада. Када је реч о садржају писаног уговора, постоји законска подела на:


1) уговор о раду, односно писану потврду о закљученом уговору о раду; 


2) уговор о раду на одређено време за сталне сезонске послове;


3) уговор о раду на издвојеном месту рада; 


4) уговор о раду, односно писану потврду о закљученом уговору о раду у случају упућивања радника у иностранство и


5) уговор о раду за привремено обављање послова.

У институционалном смислу Закон је предвидео постојање Агенције за привремено запошљавање. Агенција је послодавац, који на основу споразума о уступању радника, уступа радника другом послодавцу за обављање привремених послова под условом да је ово једина делатност Агенције, да је регистрована и уписана у евиденцију министарства надлежног за послове рада. Такође, Агенција може закључити са радником уговор о раду за привремено обављање послова на одређено или неодређено време а у случају његовог отказивања не примјењују се одредбе овога закона које се односе на збрињавање вишка радника.
Извори информација:
1. ECPRD Request 1539 - Legal basis for functioning tripartite bodies
2. ECPRD Request 2080 – Regulation concerning selected aspects of labour rights
3. ECPRD Request 2093 – Temporary employment via agencies
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виши саветник-истраживач
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� Social Agreement of April 2003 for the period 2003-2005. 


� HYPERLINK "javascript:oPenImag1('http://www.gov.si/mddsz')" �http://www.gov.si/mddsz�, Ministry of Labour, Slovenia, 47 p.


� � HYPERLINK "http://www.mddsz.gov.si/fileadmin/mddsz.gov.si/pageuploads/dokumenti__pdf/zdr_npb_en.pdf" ��http://www.mddsz.gov.si/fileadmin/mddsz.gov.si/pageuploads/dokumenti__pdf/zdr_npb_en.pdf�


The Employment Relationships Act (Official Gazette of the Republic of Slovenia No 42/02) I The Act Amending the Employment Relationships Act (Official Gazette of the Republic of Slovenia No 103/07))


� Employment Relationships Act, Official Gazette of the Republic of Slovenia, No  42/2002 of 15 May 2002 


(� HYPERLINK "http://www.mddsz.gov.si/fileadmin/mddsz.gov.si/pageuploads/dokumenti__pdf/zdr_an.pdf (11" ��http://www.mddsz.gov.si/fileadmin/mddsz.gov.si/pageuploads/dokumenti__pdf/zdr_an.pdf (11�. 9. 2012).


� Employment contract with managerial staff, Pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami: � HYPERLINK "http://www.ius-optima.com/pogodba-o-zaposlitvi-s-poslovodnimi-osebami/" ��http://www.ius-optima.com/pogodba-o-zaposlitvi-s-poslovodnimi-osebami/� (11. 9. 2012).


� Acas (Advisory, Conciliation and Arbitration Service). http://www.acas.org.uk/index.aspx?articleid=1611


� Worker-Participation EU. � HYPERLINK "http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/France/Trade-Unions" �http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/France/Trade-Unions�





� Интернет адреса: http://www.lecese.fr


� European Working Conditions Observatory. France: flexible forms of work :� HYPERLINK "http://www.eurofound.europa.eu/ewco/studies/tn0812019s/fr0812019q.htm" �http://www.eurofound.europa.eu/ewco/studies/tn0812019s/fr0812019q.htm�


�Радници запослени код послодавца који запошљава најмање двадесет радника, осим радника запослених у органима државне управе, имају право да учествују у одлучивању о питањима у вези са њиховим економским и социјалним правима и интересима на начин и под условима прописаним Законом о раду.


� Интернет: � HYPERLINK "http://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu" ��http://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu� 
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