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U skladu sa postavljenim zahtevom u istraživanju su navedeni podaci koji pružaju informacije o sledećim temama u naznačenim nacionalnim zakonodavstvima od interesa za podnosioca zahteva:

1. Utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i Socijalno-ekonomskog saveta;

2. Otpremnina zaposlenih prilikom otpuštanja i viškovi zaposlenih;

3. Rad na određeno vreme i fleksibilni oblici radnog odnosa.
BUGARSKA
Utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i Socijalno-ekonomskog saveta
Pitanja vezana za radno pravo, slobodu i zaštitu rada, ravnopravnosti, uslova rada kao i sprovođenje socijalnog dijaloga između države, zaposlenih, poslodavaca i njihovih organizacija radi rešavanja pitanja u vezi s  radnim odnosima i drugim odnosima vezano za rad reguliše Zakonik o radu
. Zakonik je donet 1986. godine a do sada je imao više desetina izmena.
Država vodi računa o merama regulisanja radnih odnosa, odnosa  socijalnog osiguranja  kao i pitanja životnog standarda. O tim pitanjima država je dužna da sarađuje i da se konsultuje sa zaposlenima i predstavnicima sindikata. Ovakva vrsta saradnje je obavezna u procesu donošenja zakona u oblasti radnih odnosa i srodnih odnosa, socijalnog osiguranja i odnosa vezanih za pitanja životnog standarda.
Ovakvu vrstu saradnje na nacionalnom nivou sprovodi Nacionalni savet za tripartitnu saradnju (u daljem tekstu Savet).  Savet čine po dva predstavnika iz sledećih tela: Savet ministara, reprezentativni sindikati i reprezentativne organizacije poslodavaca. Savetom rukovodi zamenik premijera.
Ovakva vrsta saradnje postoji i u oblasti određenih delatnosti, područja i opština, za koje su nadležni saveti. Predstavnici Saveta biraju se u ovom slučaju iz određenih ministarstava, opština i reprezentativnih sindikata i reprezentativnih organizacija poslodavaca vezanih za određenu delatnost, područje ili opštinu. Predstavnike  saveta, ako su iz redova određenog ministarstva, bira nadležni ministar, odnosno gradonačelnik ili predsednik opštine. Predstavnike organizacija sindikata i poslodavaca bira rukovodstvo ovih organizacija.
Nacionalni savet može raspravljati i dati svoje mišljenje na nacrte zakona i podzakonskih akata kao i tražiti mišljenje vezano za određeno pitanje od predsednika republike, premijera ili predsednika Narodne skupštine. Sastanak zakazuje predsednik, koji i predlaže dnevni red. Sastanak takođe može  sazvati i predstavnik svake od organizacija zaposlenih odnosno poslodavaca.
Saveti određenih delatnosti, područja i opština takođe mogu davati svoje mišljenje ali samo za teritoriju za koju su nadležni. Rad svakog saveta vodi, usmerava i nadgleda predsednik u duhu uzajamne saradnje, komporomisa i poštovanja svih učesnika. Odluke se donose konsenzusom, a sastanak se održava pod uslovom da ne prisustvuje manje od dve trećine svih članova, uključujući predstavnike svih strana. Odluke saveta dostavljaju se premijeru, odnosno  resornim ministrima ili gradonačelnicima. Državni odnosno opštinski organi koji su primili odluke saveta obavezni su da  u okviru svoje nadležnosti uzmu u obzir  odluke saveta prilikom raspravljanja odnosno odlučivanja o pojedinim pitanjima koja su u vezi sa odlukama saveta. Organizacija i aktivnosti saveta su regulisani Pravilnikom usvojenim od strane Nacionalnog saveta za tripartitnu saradnju. Troškovi vezani za aktivnost saveta padaju na račun odgovarajućeg državnog ili opštinskog organa.
Zaposleni imaju pravo da bez prethodnog odobrenja slobodno formiraju po sopstvenom uverenju sindikalne organizacije, i da im se pridruže na bazi dobrovoljne osnove.  Sindikalne organizacije su dužne da zastupaju i štite zaposlene i njihove interese pred državnim organima i poslodavcima  u vezi pitanja koja se tiču socijalnog i životnog standarda. 
Poslodavci imaju pravo, bez prethodnog odobrenja, da slobodno formiraju, po sopstvenom izboru, organizaciju koja će ih zastupati i štititi njihove interese. Ove organizacije štite svoje interese kroz kolektivno pregovaranje, učešće u tripartitnoj saradnji kao i kroz druge aktivnosti, a sve u skladu sa zakonom. Sindikalne organizacije i udruženja poslodavaca imaju pravo, da u granicama zakona samostalno donesu statut, pravilnike, da izaberu svoje organe i predstavnike.
Na nacionalnom nivou sindikalne organizacije  mogu biti one organizacije koje imaju najmanje 50.000 članova, odnosno najmanje 500 članova od kojih svaka organizacija u članstvu ima najmanje 20 zaposlenih. Savet ministara propisuje proceduru koja je potrebna za verifikaciju, a odluku  o reprezentativnosti donosi u roku od tri meseca od dana prijema legitimnog zahteva od strane zainteresovane organizacije. Kada organizacija dobije verifikaciju ona se potvrđuje na svake tri godine.

Savet ministara može na svoju inicijativu ili na predlog Nacionalnog saveta za tripartitnu saradnju izvršiti proveru usklađenosti reprezentativnosti organizacije zaposlenih ili poslodavaca sa zakonom. U zavisnosti od rezultata te verifikacije Savet ministara može doneti odluku da organizacija ispunjava ili ne uslove za reprezentativnost.

Predstavnici nacionalnih sindikalnih organizacija radnika i poslodavaca imaju pravo da učestvuju u svim diskusijama koja se odnose na oblast radnih odnosa i bezbednost zaposlenih u ministarstvima, drugim intitucijama, preduzećima ili lokalnim  telima.

Ukoliko zaposleni to zahteva, predstavnici sindikalnih organizacija mogu  zastupati   zaposlene pred sudom kao advokati, ali nemaju pravo da umesto zaposlenih zaključuju ugovore, da priznaju potraživanja, odnosno da ih smanje osim ako  ne dobiju izričito ovlašćenje za to. Sindikalne organizacije i udruženja poslodavaca stiču status pravnog lica  danom upisa u registar  i to na osnovu  sprovođenja postupka upisa  neprofitnih udruženja.

Otpremnina zaposlenih prilikom otpuštanja i viškovi zaposlenih
Ugovor o radu se može raskinuti na inicijativu poslodavca. Poslodavac može, na osnovu sopstvene inicijative,  predložiti zaposlenom da mu otkaže ugovor o radu u zamenu za odgovarajuću naknadu. Zaposleni ima rok od sedam dana da se izajsni o tom predlogu, ukoliko se ne izjasni u ovom roku smatraće se da predlog nije prihvatio. Ukoliko zaposleni prihvati ovu ponudu, poslodavac je dužan da mu isplati naknadu u iznosu od četiri bruto zarade zaposlenog, osim ukoliko se stranke usaglase o većoj sumi. Ako poslodavac ne isplati ovu naknadu u roku od mesec dana od dana prestanka ugovora, osnov za ovo plaćanje smatraće se nevažećim.
Nakon otpuštanja radnika zbog zatvaranja preduzeća ili jednog njegovog dela, smanjenja obima posla ili obustave rada za više od 30 dana, zaposleni ima pravo naknade od poslodavca. Naknada se isplaćuje na osnovu bruto zarade zaposlenog za period nezaposlenosti ali ne duže od jednog meseca. Kompezacija za duži period može se ustanoviti ali tek na osnovu akta Saveta ministara, kolektivnog ugovora ili ugovora o radu. Ako u toku perioda isplate zaposleni počne da radi sa nižom platom ima pravo na razliku.
Ako radni odnos prestane usled bolesti radnika, zaposleni ima pravo na naknadu u visini njegove bruto plate u periodu od dva meseca, pod uslovom  da ima najmanje 5 godina radnog staža i da poslednjih 5 godina staža nije dobio nikakvu nadoknadu po istom osnovu.
Kada radni odnos prestane bez obzira na osnov, a radnik ispunjava uslove za odlazak u starosnu penziju na osnovu godina staža, zaposleni ima pravo na naknadu na teret poslodavca u iznosu njegove bruto plate za period od dva meseca, a ukoliko je radnik poslednjih deset godina radio kod istog poslodavca njegova naknada iznosi  šest  njegovih bruto plata. Kompenzacija se isplaćuje odjednom.
Ukoliko poslodavac namerava da kolektivno otpusti radnike, mora ih obavestiti najmanje 45 dana pre donošenja akta o otpuštanju. Poslodavac mora uložiti napor da sa radnicima postigne što povoljniji dogovor i da posledice otpuštanja budu minimalne. Poslodavac je dužan da u pisanoj formi radniku i predstavnicima zaposlenih  obezbedi sledeće informacije:

· Razlozi za otpuštanje;

· Broj zaposlenih koji će biti otpušteni, kvalifikacione grupe i profesije na koje se otpuštanje odnosi;

· Broj radnika koji će ostati; 

· Kriterijumi  po kojima  će se birati ko će biti otpušten;

· Kada će početi otpuštanje radnika.

Konsultacije između poslodavca i radnika kao i predstavnika sindikalnih organizacija vršiće se prema kolektivnom ugovoru. Ukoliko ne postoji potpisan  takav ugovor konsultacije će se sprovesti u dogovoru sa predstavnicima sindikalnih organizacija i  predstavnicima radnika.
Rad na određeno vreme i fleksibilni oblici radnog odnosa
Rad na određeno vreme zaključuje se:

· Na period do tri godine ukoliko zakonom ili aktom Saveta ministara nije drugačije određeno;
· Radi zamene privremeno odsutnog zaposlenog;
· Do završetka rada na određenom projektu odnosno do završetka određenog posla;
· Za vreme trajanja određenog mandata.
Ugovor na određeno vreme zaključuje se i za obavljanje privremenih, sezonskih ili kratkotrajnih poslova i aktivnosti, kao i prilikom zapošljavanja novih radnika iz preduzeća koja su bankrotirala ili  su u likvidaciji. Ukoliko se ugovor na određeno vreme zaključi suprotno odredbama zakona prerasta u ugovor na neodređeno vreme. Kao izuzetak, ugovor na određeno vreme može se zaključiti na period do godinu dana, a za poslove i aktivnosti koji nisu privremeni, sezonski ili kratkotrajni. Ovakav ugovor se može zaključiti i na period kraći od godinu dana u pismenoj formi, a na zahtev zaposlenog. 

Zaposleni može kod istog poslodavca ili drugog  zaključiti i ugovor o dopunskom  radu radi obavljanja poslova van delokruga svog radnog mesta. Zabrana zaključenja ugovora o dopunskom radu zabranjuje se za vozače, lica koja rade u opasnim i nezdravim uslovima ili za druge poslove  za koje zakon to predviđa. Ukupno nedeljno radno vreme zaposlenog  ne sme da pređe 48 sati, a ukoliko su u pitanju lica mlađa od 18 godina 40 sati.
NEMAČKA
Utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i Socijalno-ekonomskog saveta
Nemačka nema jedan sveobuhvatan zakon o radu, koji uređuje prava i odnose zaposlenih i poslodavaca, već su oni uređeni nizom posebnih zakona i velikim brojem pojedinačnih normi opštih zakona
. Načelno, radno zakonodavstvo se može podeliti u dve grupe i to: individualno radno zakonodavstvo i kolektivno radno zakonodavstvo. Prva grupa reguliše odnose između zaposlenih i poslodavaca i s tim u vezi propisuje zaključivanje radnih ugovora, prava i obaveza koja iz njih proizilaze i kraj radnog odnosa, a te odredbe se nalaze u Zakonu o zaštiti od nezakonitog otpuštanja, Zakonu o zapošljavanju, Zakonu o radnom vremenu, Federalnom zakonu o odsustvu, Zakonu o plaćenom odsustvu, Zakonu o zaštiti porodilja, kao i Građanskom zakoniku, itd.. Druga grupa odredbi reguliše interese i položaj udruženja zaposlenih, kao i organizacije koje ih zastupaju, a relevantni su Opšti (okvirni) zakon o radu, Zakon o kolektivnim ugovorima i Zakon o udruživanju. Proceduralni okvir radno-pravnih odnosa u slučaju spora odvojeno je regulisan Zakonom o sudovima u oblasti radnog prava. Dodatno, posebni ugovori kao što su kolektivni ugovori, ugovori radničkih saveta i pojedinačni ugovori o radu mogu modifikovati ove odredbe.
Ustav, naravno, garantuje slobodu udruživanja, kao i slobodu izbora profesije i zabranu prinudnog rada, jednakog tretmana i ravnopravnosti polova. Što se tiče osnivanja sindikata i regulative udruživanja poslodavaca oni svoja prava da formiraju udruženja, da se pridruže postojećim, da aktivno učestvuju u radu, da je napuste ili da ne pripadaju nijednom udruženju crpe upravo iz ustavnih odredbi. Svako udruženje mora smatrati sebe reprezentantom jedne ili druge grupe i mora se eksplicitno zalagati za zaključenje kolektivnog ugovora. 
U Nemačkoj ne postoji institucionalizovani trojni, ili dvojni ekonomsko-socijalni savet na nacionalnom nivou. Sistem odnosa u industriji građen posle Drugog svetskog rata iznedrio je kao njegove glavne odlike pomeranje ka depolitizaciji odnosa u industriji i pomeranje konflikta sa radnog mesta
. Karakteristična odlika nemačkog sistema je dualni sistem interesnog predstavljanja baziran na delovanju sindikata i poslodavaca koji su sami odgovorni za kolektivno pregovaranje i radničkih saveta kao glavnih zastupnika na samim radnim mestima, u pojedinačnim preduzećima. Ne postoji poseban zakon o sindikatima, a iako se sindikati definišu kao udruženja bez statusa pravnog lica, oni imaju pravo na kolektivno pregovaranje, kao i da preduzimaju pravne radnje i istupaju pred sudovima, prema odredbama Zakona o kolektivnim ugovorima i Zakona o sudovima u oblasti radnih odnosa. Prava i obaveze članova sindikata nalaze se u osnivačkim aktima ovih udruženja, a samo sindikati imaju pravo zaključenja kolektivnih ugovora, dok poslodavci mogu delovati pojedinačno i kroz udruženja pri pregovaranju. Dominantni obrazac u Nemačkoj jeste sektorsko kolektivno pregovaranje na nivou industrije između sindikata i udruženja poslodavaca. Na nivou pojedinačnih preduzeća radnici su zastupljeni kroz radničke savete, koji mogu biti ustanovljeni u bilo kojoj kompaniji, sa najmanje pet zaposlenih, a prava i obaveze im proizilaze iz Opšteg zakona o radu. Svi zaposleni, bez obzira na članstvo u sindikatima mogu se kandidovati za mesta u savetu, a svi zaposleni imaju pravo glasa. Radnički saveti imaju niz prava na udruživanje, saradnju, informisanje i konsultacije, ali nemaju pravo da pregovaraju pitanja koja su uređena kolektivnim ugovorima, osim kada to takvi ugovori eksplicitno dozvoljavaju. 
Otpremnina zaposlenih prilikom otpuštanja i viškovi zaposlenih
Prema nemačkom radnom zakonodavstvu zaposleni koji se otpušta na osnovu hitnih operativnih zahteva ima pravo na otpremninu u iznosu od polovine mesečnih primanja za svaku godinu zaposlenja, u slučaju da nije osporio otkaz u roku od 3 nedelje nakon obaveštenja o raskidu radnog odnosa
. Za isplatu otpremnine, period duži od šest meseci računa se kao jedna godina. Individualni otkazi na osnovu ponašanja radnika, ili njihove radne sposobnosti ne podrazumevaju isplatu otpremnine. Sa druge strane, ekonomska otpuštanja, odnosno otpuštanje viškova radnika podrazumeva pravo na otpremninu, ali po posebnim procedurama. Zakonodavstvo koje reguliše obaveze poslodavaca u slučaju viškova zaposlenih zahteva balans interesa poslodavaca i zaposlenih i kreiranje socijalnog plana, a prema Zakonu o zaštiti od nezakonitog otpuštanja i Zakonu o osnivanju preduzeća. Ovakvi planovi propisuju specifične mere koje moraju biti preduzete  pre otpuštanja, kao što su mere smanjenja radnog vremena i podsticanja odlaska u prevremenu penziju. Interni mehanizmi za prilagođavanje podržani su zakonodavstvom o zaštiti zaposlenih, politici zapošljavanja i javnim programima i dele troškove alternativa otpuštanju, kao što su unapređeni mehanizmi najave otpuštanja, kompenzacija za sate provedene na radu, kao i obaveza konsultacija sa radničkim savetima u firmama koje uvode nove tehnologije. 

Razvijena industrijska politika postigla je široko prihvatanje tekovina kao što su mehanizmi najave otpuštanja i otpremnina u slučaju smanjenja broja zaposlenih, kao i praksu formulisanja socijalnih ugovora koji omogućavaju širok spektar preventivnih mera kako bi se izbeglo zamenjivanje radnika i veliki broj mera podrške ukoliko se takav ishod ne može izbeći. Kompanije sa 20 i više zaposlenih moraju da informišu radnički savet o predviđenim otpuštanjima ili zatvaranju postrojenja i odmah počnu izradu socijalnih planova koji predviđaju kako će poslovi biti zadržani tokom restrukturiranja preduzeća, odnosno kako će se vršiti kompenzacija radnicima, ukoliko to nije moguće.  

Rad na određeno vreme i fleksibilni oblici radnog odnosa
Kao pravilo, prema odredbama Građanskog zakonika (član 620, stav 2), ugovor o radu se zaključuje na neodređeno vreme. Međutim, dozvoljeno je zaključivanje ugovora na određeno vreme, a svaki takav ugovor mora se zaključivati u skladu sa Zakonom o honorarnom zaposlenju i zaposlenju na određeno vreme, koji je stupio na snagu 2001. godine i zamenio Zakon o promociji zapošljavanja i kasnije izmene ovog akta. Trajanje ugovora na određeno vreme mora biti uslovljeno objektivnim okolnostima, kao što su specifično vreme okončanja ugovora, završetak određenog posla, ili neki poseban događaj. Takođe, takav ugovor mora biti opravdan  i obrazložen jednim od motiva iz člana 14, stav 1 ovog zakona i to: privremenim zahtevom za radnom snagom zbog određenog posla, određenim periodom kako bi se radnik lakše obučio za posao, ili radi zamene radnika koji je na bolovanju. Bez obzira na prethodne odredbe ugovor na određeno vreme može se zaključiti i bez prethodnog obrazloženja u dva posebna slučaja i to: za ugovor zaključen na ograničeni period do dve godine, a bez postojanja bilo kog drugog ugovora sa istim poslodavcem i ugovor koji se zaključuje sa radnikom koji ima najmanje 58 godina. Zaposleni na određeno vreme ima ista prava i jednake radne uslove kao i zaposleni na neodređeno vreme, na istom poslu. Ukoliko zaposleni na određeno vreme želi da podnese tužbu protiv takve vrste ugovora zbog neefikasnosti samog aranžmana, on mora preduzeti pravne radnje u roku od tri nedelje pre okončanja ugovora na određeno vreme. 

Probni rad je uobičajen za svaki radni ugovor, prema Građanskom zakoniku (član 622, stav 3) i to u trajanju od šest meseci, a zaposleni može biti otpušten uz najavu otkaza od dve nedelje. Kao alternativa dozvoljeno je i sklapanje ugovora na određeno vreme od šest meseci, sa obrazloženjem probnog perioda i testiranja i zaposlenog i poslodavca. 

Posebni ugovori o zaposlenju u nemačkom zakonodavstvu zaključuju se za honorarne poslove, privremeno zapošljavanje, rad od kuće i stručno osposobljavanje. 

Honorarni posao je definisan kao bilo koja radna nedelja koja ima manje radnih sati od propisanih radnih sati punog radnog vremena. Svaki zaposleni koji je radio puno radno vreme duže od šest meseci u jednoj firmi može uputiti zahtev za honorarni rad, odnosno manje radno vreme svom poslodavcu. Poslodavac će prihvatiti takav zahtev osim ukoliko je zahtev neizvodljiv u smislu operativnih razloga, ako bi smanjenje radnih časova imalo negativan uticaj na organizaciju, obim posla ili bezbednost, ili bi proizvelo suviše troškove. Ostali razlozi neprihvatanja zahteva mogu biti propisani kolektivnim ugovorima. Sa druge strane honorarnim radnicima mora biti data prednost ukoliko se raspiše konkurs u okviru firme za posao sa punim radnim vremenom, a imaju ista prava iz radnog odnosa kao i radnici koji rade puno radno vreme. 

Privremeno zapošljavanje postoji u slučajevima kada firma zapošljava na neodređeno vreme radnika, a pozajmljuje ga privremeno drugom poslodavcu. U tom vremenskom periodu zaposleni radi u skladu sa pravilima i pod nadzorom preduzeća koje ga je preuzelo, na određeni vremenski period. Ukoliko se preuzimanje vrši na period duži od godinu dana, ovakav aranžman se smatra komercijalnim, a dozvoljen je striktno pod uslovima koje propisuje Zakon o komercijalnom premeštaju zaposlenih. To znači da preduzeće koje želi da preuzme zaposlenog mora da dobije dozvolu od Federalnog instituta za zapošljavanje, potom zaposleni koji se preuzima mora da bude u stalnom radnom odnosu, osim u slučajevima kada je opravdan neobnovljivi ugovor na određeno vreme. Premešteni zaposleni ima pravo na porodiljsko odsustvo, bolovanje, 24 dana odmora, socijalno osiguranje i zakonom propisano pravo na otpremninu. 

Zaposleni na radu od kuće uživaju najveći deo prava koja imaju svi zaposleni, prema Zakonu o radu od kuće. Oni su predstavljeni kroz posebne odbore za rad od kuće, sastavljene od predstavnika poslodavca i radnika, koji podržavaju zaključivanje kolektivnih ugovora, a ukoliko ne postoji sindikat u određenoj stručnoj oblasti, minimum standarda za naknadu i radne uslove propisuje ovaj odbor. Konačno, ugovori o stručnom osposobljavanju ne spadaju u kategoriju ugovora o radu, a njihovo zaključivanje uređuje Zakon o stručnom osposobljavanju. Međutim, upravo ovaj akt određuje da se pravila i principi zaključivanja ovih ugovora rukovode pravilima o zaključivanju ugovora o radu, osim izuzetaka propisanih tim zakonom, ili ako je radno pravo neprimenjivo u odnosu na prirodu i svrhu obuke. 
SLOVENIJA
Utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i Ekonomsko socijalnog saveta
Tripartitno telo u Sloveniji pod nazivom "Ekonomski i socijalni savet" (ESC) osnovan je 1994. godine Sporazumom između organizacija poslodavaca, sindikata i Vlade Republike Slovenije
 kao telo na  najvišem nivou koje predstavlja socijalne partnere u zemlji. Njegove radne procedure su regulisane Pravilnikom o radu Ekonomskog i socijalnog saveta, koje datiraju iz 1994. godine, a poslednji put su izmenjene i dopunjene 2007. godine. U skladu sa najnovijim izmenama i dopunama ovog akta, svaka od kategorija socijalnih partnera i Vlade može imati do osam članova, kao i zamenike članova, u okviru ESC. Trenutno ESC ima 23 člana
, kao i njihove zamenike. Vladu zastupa pet ministara (ministri za zapošljavanje, porodicu i socijalna pitanja, finansije, ekonomiju, javni sektor, i razvoj), direktor Instituta za makroekonomske analize i razvoj i predstavnik iz kabineta premijera. Udruženja zaposlenih u najvećem delu su sastavljena od predstavnika sindikalne konfederacije, a Udruženje poslodavca čine  predsednik i drugi članovi odbora raznih komora i asocijacija. Pravilnik o radu Ekonomskog i socijalnog saveta u članu 4. definiše sastav i organizaciju: "Predstavnici zaposlenih imenuju se od strane reprezentativnih udruženja sindikata, ... odnosno svaki predstavnik udruženja treba da imenuje najmanje jednog člana, dok se predstavnici poslodavaca imenuju iz udruženja poslodavaca ". Pripadnici drugih organizacija, mada ih zvanično ne predstavlja ESC, takođe igraju aktivnu ulogu u radu ovog tela posebno kada se razmatraju pitanja iz njihove posebne oblasti interesovanja.Trenutno je na čelu slovenačkog ESC predsednik Ivan Svetlik, ministar za rad, porodicu i socijalna pitanja.
Pravilnik o radu Ekonomskog i socijalnog saveta
 predviđa u članu 8. sazivanje sednice tako što se ESC sastaje na inicijativu jednog od socijalnih partnera ili najmanje jednom mesečno. Odluke koje donosi ESC su obavezujuće za organe vlasti i radna tela sva tri partnera. Pravilnik o radu Ekonomskog i socijalnog saveta u članu 3. navodi sledeće : "U okviru svog rada, ESC učestvuje u pripremi zakona i daje mišljenja i preporuke; daje inicijative za donošenje novih akata ili izmenu važećih; dostavlja mišljenja u vezi radnih dokumenata, nacrte i predloge za uredbe, naredbe i druga akta; mišljenja o budžetskom memorandumu i državnom budžetu.  ESC dostavlja svoje predloge, preporuke i mišljenja Narodnoj skupštini, Nacionalnom savetu, kao i stručnoj  javnosti. Odluke usvojene od strane ESC su obavezujuće za organe i radna tela sva tri partnera. "

Reprezentativni sindikati
 nastaju udruživanjem određenog broja zaposlenih na slobodnom i  demokratskom principu ostvarivanja prava i obaveza, što se dokazuje potpisom svih članova. Uslovi su da rade neprekidno najmanje šest meseci,  nezavisni su od državnih organa i poslodavaca, a finansiraju se uglavnom iz članarine i drugih sopstvenih izvora prihoda. Kada je napred navedeno ispunjeno  postaju reprezentativni sindikati. Mogu biti deo konfederacije sindikata, u kojoj deluju sindikati iz različitih industrija, profesija ili aktivnosti, a u kojima su članovi pripadnici najmanje 10% radnika u određenoj industriji ili profesiji. Za navedenu reprezentativnost sindikati imaju rešenje o reprezentativnosti.  

Reprezentativni sindikati mogu da ne pripadaju nekom udruženju ili konfederaciji, a ispunjavaju zadate kriterijume i imaju članstvo od najmanje 15% radnika određene industrijske delatnosti. Pod istim uslovima koji važe za sticanje svojstva reprezentativnosti sindikata koji su unutar konfederacije i ovi sindikati stiču imovinu i ostalo u vezi sa reprezentativnošću sindikata.
Kao dobar primer može se navesti Sporazum potpisan između Vlade, sindikata i udruženja poslodavaca
 iz 2003. godine, koji je postavio opšti pravni okvir za ekonomski i društveni razvoj Slovenije do 2005. godine, sa ciljem postizanja ravnoteže između ekonomske efikasnosti i socijalne i pravne sigurnosti. On sadrži odredbe o politici plata, zapošljavanja, obuke i usavršavanja, socijalnog dijaloga, jednakih mogućnosti i oporezivanja.
Otpremnina zaposlenih prilikom otpuštanja i viškovi zaposlenih
Otpremina zaposlenih prilikom otpuštanja i viškovi zaposlenih  regulisana je Zakonom o zapošljavanju
. 
Obaveza novčane nadoknade tokom otkaznog roka definisana je članom 94. navedenog Zakona, tako što radnik i poslodavac mogu dogovoriti adekvatnu novčanu  kompenzaciju tokom otkaznog roka, kao i da  sporazum iz prethodnog stava mora biti  potpisan. Član 99. određuje program za otpuštene radnike, dok se u članu 100. navode kriterijumi za određivanje viška radnika. Član 109. odnosi se na otpremninu i navodi se sledeće:

   (1) Poslodavac koji raskine ugovor o radu zbog poslovnih razloga ili zbog razloga nesposobnosti radnika dužan je da plati radniku otpremninu. Kao osnov za obračun otpremnine uzima se prosečna mesečna plata u poslednja tri meseci pre raskida radnog odnosa.  
   (2) Radnik ima pravo na otpremninu u iznosu od:
- 1/5 od osnova iz prethodnog stava, za svaku godinu radnog odnosa ukoliko je zaposleni radnik bio u radnom odnosu od 1 do 5 godina.
- 1/4 od osnova i prethodnog stava, za svaku godinu radnog odnosa, ukoliko je radnik bio zaposlen kod poslodavca za period od pet do petnaest godina;
- 1/3 od osnova iz prethodnog stava za svaku godinu radnog odnosa, ukoliko je radnik bio zaposlen za period preko petnaest godina.  

U stavu 4. navodi se da iznos otpremnine ne može biti veći od desetostrukog iznosa iz stava 1. ovog člana, osim ako nije drugačije određeno kolektivnim ugovorom.  

Rad na određeno vreme i fleksibilni oblici radnog odnosa
Radni odnos je regulisan Ugovorom o radu. Sadržaj i forma ugovora o radu određeni su u skladu sa  Zakonom o radnim odnosima
 koji predviđa da se ugovor o radu zaključuje na neodređeno vreme, osim ako zakonima koji se odnose na oblast zapošljavanja nije drugačije definisano. U tom smislu, Zakon definiše posebne karakteristike ugovora o radu, kao što su:
- Ugovor o radu na određeno vreme (u skladu sa zakonskim odredbama u oblasti zapošljavanja, odnosno ugovor o radu se zaključuje na određeno vreme koje je potrebno za realizaciju posla: sezonski rad, zamena privremeno odsutnog zaposlenog lica, privremeno povećan obim posla itd; poslodavac ne može zaključiti jedan ili više uzastopnih ugovora o radu na određeno vreme sa istim radnikom i za isti posao);

- Ugovor o radu između radnika i poslodavca, koji vrši delatnost pružanja usluga rada drugom korisniku;

- Ugovor o radu za izvođenje javnih radova;

- Ugovor o radu sa skraćenim radnim vremenom (radnici koji su potpisali ugovor sa skraćenim radnim vremenom imaju prava i obaveze koje proizilaze iz radnog odnosa srazmerno vremenu za koje je dogovoreno zaposlenje);

-  Ugovor o radu od kuće;

- Ugovor o radu sa rukovodećim kadrom. 

U slučaju zaključenja ugovora o radu sa rukovodećim kadrom, ugovorne strane mogu drugačije regulisati prava, obaveze i odgovornosti koje proizilaze iz radnog odnosa u skladu sa uslovima i ograničenjima ugovora o radu na određeno vreme, definisati radno vreme, osiguranje i vreme predviđeno za pauzu, naknade za rad, disciplinsku odgovornost i prestanak radnog odnosa (član 72.). Dakle, funkcija rukovodećeg kadra može se odrediti Ugovorom o radu sa rukovodećim kadrom
 (predviđeno zapošljavanje u skladu sa zakonom) ili Građanskim zakonikom, ukoliko nije definisano Zakonom o zapošljavanju. Odluka o tome da li da zaključe Ugovor o radu ili ugovor u skladu sa odredbama Građanskog zakonika prepuštena je strankama ugovornog odnosa. Većina rukovodilaca je sa preduzećem u radnom odnosu koji je zasnovan na pojedinačno dogovorenom ugovoru.

UJEDINJENO KRALJEVSTVO
Utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i Socijalno-ekonomskog saveta
Prema Zakonu o sindikatima i radnim odnosima (The Trade Union and Labour Relations- TULRCA) poslodavci i radnici imaju pravo da formiraju svoja udruženja koja će štititi i promovisati njihove interese. Zakon, između ostalog, štiti pravo radnika da obrazuju sindikate i uspostavlja normativni okvir za kolektivno pregovaranje o boljim uslovima rada kao i pravu na štrajk. Udruženja poslodavaca i sindikati dobijaju dozvolu za rad, u skladu sa Zakonom predviđenim uslovima, koju im izdaje ili oduzima poverenik za sertifikate koji ujedno vodi i registar ovih udruženja.  Zakon posebno uređuje procedure u vezi dobijanja sertifikana kojim sindikat stiče status nezavisnog sindikata (Certification as Independent Trade Union). To su, prema Zakonu, sindikati koji nisu pod dominacijom ili kontrolom poslodavca ili grupe poslodavaca ili udruženja jednog ili više poslodavaca i koji od istih ne primaju ni finansijsku niti bilo kakvu drugu pomoć. 

Preduslov za izdavanje seftifikata o nazavisnom statusu jeste prethodni upis u registar. Nakon toga sindikati koji žele status nezavisnog sindikata, podnose zahtev povereniku za sertifikate, koji ima rok od mesec dana za proveru podataka iz zahteva i drugih informacija, pre donošenja konačne odluke. Dobijanje statusa nezavisnog sindikata, predstavlja ubedljiv dokaz na kojem se zasnivaju sve buduće sindikalne aktivnosti. Međutim, ovaj sertifikat se može i oduzeti ukoliko poverenik proceni da za to postoje opravdani razlozi. O svakom od ovih postupaka poverenik vodi evidenciju koja čini sastavni deo „dosijea“ svakog sindikata čiji sadržaj je javno dostupan. Protiv svih odluka poverenika, Zakon je ostvio mogućnost podnošenja žalbe Sudu za radne sporove.

Takođe, Zakon je propisao obavezu poslodavcima da se prilokom otpuštanja zaposlenih konsultuju sa predstavnicima nezavisnog sindikata.

Otpremnina zaposlenih prilikom otpuštanja i viškovi zaposlenih
Zaposleni imaju pravo na isplatu otpremnine ako su otpušteni kao višak zaposlenih i imaju 2 godine neprekidnog radnog staža.
 Iznos otpremnine se izračunava zavisno od  starosti zaposlenog, dužine neprekidnog radnog staža kod poslodavca, i nedeljne plate do maksimalnog limita. Od 1. februara 2012. limit nedeljne  plate je £ 430 (britanska funta). Poslodavci moraju da obezbede pismenu izjavu koja pokazuje kako su izračunali visinu otpremnine na dan ili pre uplate iste. Svaki spor u vezi s isplatom otpremnine, ili njenim iznosom, može se povesti pred  radničkim tribunalom.

Zaposleni koji su postali višak moraju dobiti otkazni rok. Zakonski definisani periodi za otkazni rok na osnovu viška zaposlenih su:

- Najmanje jedna nedelja  ako je zaposleni radio kod poslodavca između jednog meseca i dve godine;

- Jedna nedelja za svaku godinu rada između dve godine i 12 godina;

- 12 nedelja ako je zaposleni radio 12 ili više godina.

Zaposleni ima  pravo na otpremninu ako je bio stalno zaposlen najmanje 2 godine i ako je proglašen  viškom zaposlenih zbog jednog od sledećih mogućih razloga:

- Zatvaranje biznisa;

- Zatvaranje radnog mesta zaposlenog;

- Smanjenje potrebe za zaposlenima na određenim poslovima.

Obračun otpremnine osniva se na sledećim parametrima:

- 0,5 nedeljne plate za svaku navršenu godinu radnog staža, ako je  zaposleni mlađi od 22 godine;

- 1 nedeljna plata za svaku navršenu godinu radnog staža, ako je zaposleni starosti od 22 do 41 godine;

- 1,5 nedeljne plate za svaku navršenu godinu radnog staža, ako je zaposleni starosti  41  godinu ili više.

Maksimalni broj godina radnog staža koje se mogu uzeti u obzir je 20 godina. Mada, zaposleni će morati da ostvari 2 godine radnog staža za isplatu otpremnine, otpuštanje zbog viška zaposlenih može desiti u bilo kom trenutku, opravdanost otpuštanja može biti osporena  ako zaposleni ima kontinuirani radni staž od najmanje godinu dana pre  6. aprila 2012. ili dve godine za zaposlene koji  su bili tek zasnovali radni odnos tačno ili nakon 6. aprila 2012. a ako je otpušteni zasnovao fleksibilni oblik zapošljavanja onda fiksna dužina radnog staža nije od značaja.

Rad na određeno vreme i fleksibilni oblici radnog odnosa
Radni odnos zasniva se na vreme čije je trajanje unapred određeno kada su u  pitanju:

· Sezonski poslovi ili povremeni poslovi i to u trajanju do 6 meseci;
· Rad na određenom projektu;
· Rad na određeno vreme radi zamene privremeno odsutnog radnika ili radnika koji se nalazi na porodiljskom odsustvu;
Ugovorom na određeno vreme ne smatra se:

· Ugovor sa studentima na praksi;
· Ugovor sa pripadnicima vojske;
· Ugovor koji je zaključen sa agencijom;
· Ugovor koji je zaključen sa pripravnikom.
Poslodavci ne smeju  zaposlene koji imaju zaključen radni odnos na određeno vreme tretirati nepovoljnije od zaposlenih na neodređeno vreme. Ovo pravilo se naziva „obostrano poravnanje“. Zaposlenima na određeno vreme garantuje se isti način isplate, ista prava i obaveze, zaštita prilikom otpuštanja kao i pristup informacijama o slobodnim radnim mestima kao i zaposlenima na neodređeno vreme. U slučaju nesporazuma sa pretpostavljenim, zaposleni na određeno vreme imaju pravo da traže pismeno obrazloženje kojim će pretpostavljeni morati da objasni  zbog čega je došlo do nesporazuma. Krajnja mera je da zaposleni može da uloži tužbu sudu nadležnom za radne sporove. Ugovor na određeno vreme se završava onog dana koji je u ugovoru naveden, te poslodavac nije dužan da daje objašnjenje zbog čega je radni odnos istekao. Ako poslodavac ne obnovi ugovor sa zaposlenim, onda se  smatra da je zaposleni otpušten.

Zaposleni ima pravo da ne bude nepravedno otpušten nakon 2 godine rada (odnosno nakon 1 godine za zaposlene koji su zaključili ugovor na određeno vreme pre 6. aprila 2012. godine). Poslodavac je dužan da nakon 1 godine rada obrazloži zašto nije došlo do produženja ugovora. Ukoliko poslodavac želi da raskine ugovor pre roka na koji je zaključen i  ako ne pruži adekvatno obrazloženje za ovakav postupak, to će se smatrati ništavim i ugovor će ostati na snazi, a u suprotnom, tj. ukoliko poslodavac da adekvatno obrazloženje zbog čega ugovor mora da se raskine smatraće se da je ugovor raskinut. Zakonski minimum postoji, ali ugovorne strane mogu uvek ugovoriti duži otkazni rok. U ovom slučaju minimalni otkazni rok je:

· Ukoliko je zaposleni radio u kontinuitetu  više od meseca dana a manje od dva meseca otkazni rok iznosi nedelju dana;
· Ukoliko je zaposleni radio 2 godine otkazni rok je dve nedelje. 

Ukoliko zaposleni nastavi da radi i nakon ugovorenog perioda u tom slučaju postoji prećutni sporazum da se ugovor produžava.  Ukoliko zaposleni ima ugovor na određeno vreme zaključen na 4 ili više godina, ovaj ugovor automatski postaje ugovor na neodređeno vreme ukoliko dođe do obnavljanja ugovora ili isti poslodavac želi opet da zaključi ugovor sa zaposlenim. Poslodavac ili sindikati imaju pravo da ukinu ovu odredbu o automatskom produžavanju ugovora.  Poslodavac ima pravo da produži ugovor pod manje povoljnim uslovima za zaposlenog i u tom slučaju zaposleni ima pravo da pregovara o uslovima sa poslodavcem. Ukoliko se poslodavac i zaposleni ne dogovore i ugovor se ne produži, zaposleni ima pravo da podnese tužbu zbog neopravdanog otkaza.
Ukoliko zaposleni želi  ranije da otakaže ovakav ugovor nedelju dana unapred mora pismeno o tome obavestiti poslodavca
FRANCUSKA
Utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i Socijalno-ekonomskog saveta
Propisima usvojenim u avgustu 2008. godine uvedeni su novi kriterijumi za utvrđivanje reprezentativnosti sindikata na nacionalnom, industrijskom i kompanijskom nivou
. Po prvi put, relevantni propisi su uključili zahtev o minimalnom nivou podrške zaposlenih na izborima za sindikate prema mestu rada, odnosno minimalna broj glasova članova radničkog saveta ili u manjim firmama predstavnika zaposlenih. Pored toga, u firmi sa 10 zaposlenih radnika ili manje, gde ove strukture ne postoje, radnici će moći da glasaju za sindikate koje oni podržavaju na regionalnim izborima svake četiri godine. (Ova promena je uvedena u oktobru 2010.)
Novi zakon zahteva da sindikat osvoji najmanje 10% glasova na nivou preduzeća da bi se smatrao reprezentativnim na nivou preduzeća, 8% glasova na nivou industrijske grane da bi se smatrao reprezentativnim na nivou industrijske grane i 8% glasova na nacionalnom nivou da bi se smatrao reprezentativnim na nacionalnom nivou. Međutim, glasovi koji se računaju u ovim izborima su glasovi u prvom krugu izbora, kada samo sindikati mogu da nominuju kandidate. Jedino ako manje od polovine onih koji imaju pravo glasa ne glasa za kandidate koje je nominovao sindikat sprovodi se drugi krug glasanja u kome se mogu nominovati i drugi kandidati, odnosno oni koje nije nominovao sindikat.
Novi zakon o reprezentativnosti sindikata će u potpunosti stupiti na snagu na nacionalnom nivou i novou industrijskih grana u avgustu 2013. Međutim, na nivou kompanija počeli su deluju odmah nakon po novim pravilima obavljenih izbora za sindikat. Postoji značajno rivalstvo između glavnih sindikata, ali razlozi za razlike nisu uvek jasni i u izvesnoj meri oni su motivisani razlikama u političkim stavovima rukovodstava sindikata i onih koje podržava članstvo. Nove zakonske odredbe o reprezentativnosti sindikata, u principu, podstiču spajanja sindikata, s obzirom da sindikati moraju da imaju određeni nivo podrške za održavanje njihovog statusa. Na nivou preduzeća bilo je primera sindikalnih saveza, kao na primer u  Francuskoj železničkoj kompaniji SNCF. Postoje dva načina da se oceni relativna podrška za pojedine sindikate - njihovo članstvo i glasovi koje dobijaju na različitim izborima za predstavnike zaposlenih.
Ekonomski, socijalni i ekološki savet Francuske (Ekonomsko-socijalni savet pre donošenja francuskog Ustava od 23. jula 2008.) je savetodsvno telo. On ne učestvuje u usvajanju statuta i propisa, ali savetuje zakonodavna tela o pitanjima socijalne i ekonomske politike. Tela izvršne vlasti mogu od Ekonomskog, socijalnog i ekološkog saveta zatražiti mišljenje o bilo kom pitanju u vezi sa ekonomskom i socijalnom politikom. Savet objavljuje izveštaje, koji se upućuju premijeru, Narodnoj Skupštini i Senatu. Izveštaji se objavljuju u zvaničnom službenom glasilu Republike Francuske (Journal Officiel).

Ekonomski, socijalni i ekološki savet
 (nadalje Savet) ima 233 člana koji čine 18 predstavničkih grupa. Članovi Saveta se imenuju sa mandatom od pet godina i mogu najviše dva puta uzastopno biti izabrani na ovu dužnost. Metode imenovanju članova su zasnovane na različitim pravilima definisanim zakonom od 28. juna 2010. koji je dozvolio predstavnicima za životnu sredinu i očuvanje prirode da se pridruže Savetu, zajedno sa predstavnicima omladine i studenata. Savet se sastaje tokom cele godine i ima radne metode slične onima parlamentarnih skupština. Članovi Saveta održavaju plenarne sednice dva puta  mesečno i glasaju o mišljenjima dostavljenim od njihovih sekcija. Dnevni red sednica utvrđuje Biro Saveta. Ministri su obavešteni o relevantnim mišljenjima, prisustvuju plenarnim sednicama i učestvuju u debatama. Radna tela saveta su sekcije, delegacije i privremene komisije. Svako od ovih radnih tela ima zadatak da priprema studije i nacrte mišljenja u okviru oblasti svoje nadležnosti.

Francuska Vlada može zahtevati da se do 72 javne ličnosti izaberu na osnovu njihovih nadležnosti kako bi se pridružile radu sekcija Saveta na određeni period i u određenu svrhu. Ovi privremeni članovi Saveta pružaju dodatnu ekspertizu u cilju poboljšanja rada njihovih radnih grupa. Sekcija Saveta može da ima najviše osam takvih privremenih članova koji će raditi zajedno sa ostalim članovima Saveta po pitanjima iz nadležnosti sekcije. Oni takođe mogu da glasaju o predloženim studijama, kao i da budu izvestioci. Za razliku od stalnih članova Saveta, oni ne mogu da glasaju o nacrtima mišljenja.

Otpremnina zaposlenih prilikom otpuštanja i viškovi zaposlenih
Status radnog odnosa u Francuskoj nije "po volji" i stoga do otpuštanja može doći samo usled jasno određenih objektivnih razloga koji moraju biti u pisanoj formi obrazloženi zaposlenom. Otpuštanje podleže strogim, i često birokratskim i proceduralnim zakonskim ograničenjima. Otpuštanja na ekonomskim osnovama su predmet posebnih i složenih procesnih i materijalnih ograničenja, a posebno u slučaju masovnih otpuštanja. Izmene radnog zakonodavstva u 2002. godini ukazuju da se francusko radno zakonodavstvo brzo kreće ka situaciji u kojoj u suštini francuski poslodavac (za razliku od neke druge grupe kojoj može da pripada) mora biti u dovoljnoj meri u teškoj ekonomskoj situaciji da bi opravdao otpuštanje osoblja ili ih proglasio suvišnim.


Postoji niz francuskih državnih agencija koje imaju zakonsko pravo da savetuju i u nekim slučajevima da odobre predložena otpuštanja u privatnom sektoru. Ipak, izuzetno je jednostavno i gotovo bez troškova za jednog zaposlenog da pokrene parnicu protiv svog (bivše) poslodavca pred Sudom rada (Conseils de Prud'hommes). Sudovi rada se uglavnom sastoje od porotnika koji se biraju iz reda članova udruženja poslodavaca i radnika. Izuzetno retko se dešava da zaposleni bude otpušten, šta bilo da je uradio poslodavcu, bez odgovarajuće naknade.

Ne postoji standardni metod za obračun otpremnine prema francuskom radnom pravu i postoji mnogo različitih varijabli koje moraju da budu uključene.Na prvom mestu, potrebno je da se utvrdi da li je ili nije zaposleni izuzetan profesionalac sa stalnim primanjima. Zatim je potrebno konsultovati kolektivni ugovor koji se primenjuje na zaposlenog i poslodavca koji su u pitanju. Nakon što se ova dva osnovna pitanja reše, moraju se ispitati razlozi za otpuštanje jer iznos otpremnine zavisi od ovih razloga. Otpremnine za otpuštanje koje je posledica povreda radnih obaveza i otpremnine za otpuštanja na ekonomskim osnovama mogu biti veoma različite. Tek u ovoj fazi kriterijumi koji se odnose na pojedinca postaju značajni, na primer, godine radnog staža, godine starosti prilikom otpuštanja itd. i ovi faktori mogu dovesti do daljih razlika u visini otpremnine.


Rad na određeno vreme i fleksibilni oblici radnog odnosa
Promene dužine tajanja radnog vremene prema Zakonu Aubry i RTT (Réduction du temps du travail) koje su sprovedene u cilju skraćivanja radnog vremena na 35 sati nedeljno, uticali su na porast broja zaposlenih koji rade i više od 40 sati nedeljno. Francuska ima jednu od najnižih stopa zaposlenih sa radnim vremenom od 40 časova nedeljno, svega 16%.

Prema francuskom Zakonu o radu, jedina situacija u kojoj je moguće da nema pisanog ugovora između poslodavca i zaposlenog je stalni radni odnos sa punim radnim vremenom.
 U svim ostalim situacijama, pismeni ugovor je obavezan. Kada nema formalnog ugovora, poslodavac je dužan da zaposlenom izda pismeni dokument sa svim informacijama u vezi sa radom i  socijalnim osiguranjem u preliminarnoj izjavi o zapošljavanju.  Pored ovih neformalnih ugovora mogući su i ''nula sati"  ugovori  kojima se zaposleni obaveštavaju da stupe na posao u veoma kratkom vremenskom roku. Postoje i neki "tradicionalni" oblici atipičnih ugovora, kao što su ugovori za sezonske radnike u poljoprivredi (ili turizmu, uglavnom) i ''intermittents du spectacle''  za povremene radnike u industriji zabave i izvođačkim umetnostima. Oba statusa zaposlenih karakterišu fiksni termini ugovora (rad na određeno vreme) sa posebnim odredbama,  naročito u pogledu obnavljanja ovakvih ugovora koji  se lakše obnavljaju nego standardni  ugovori o radu na određeno vreme. Za zaposlene sa ovim radnim statusima, takođe važe specifične beneficije za nezaposlene. Zaposleni mogu da ostanu u ovim radnim statusima nekoliko godina.  Drugi oblik nestandardne zaposlenosti koji veoma brzo raste poslednjih godina  je direktno zapošljavanje pojedinaca. U ovoj vrsti ugovora radno vreme je veoma kratko i radnici obično imaju nekoliko poslodavaca. 

Novi Zakon o radu iz juna 2008. uvodi novi tip rada na određeno vreme -  ugovor sa definisanim ciljem. On se primenjuje za angažovanje inženjera ili druge vrste stručnjaka za period od 18 do 36 meseci. Ovaj zakon takođe definiše novu mogućnost za raskid stalnog radnog ugovora (uz saglasnost obe strane).

Svi zaposleni u nestandardnim formama zapošljavanja imaju pravo na isti nivo zaštite zdravlja i bezbednosti  na radu kao i ostali zaposleni. Međutim, stvarna situacija je dosta složenija zbog kombinacije nesigurnog statusa i podugovaranja u nekim visokorizičnim sektorima,  a medicinski monitoring zaposelnih sa ovim statusom je takođe mnogo teži.
HRVATSKA
Utvrđivanje reprezentativnosti sindikata i Socijalno-ekonomskog saveta
Zakon o radu razlikuje više oblika udruživanja radnika i poslodavaca (od državnog nivou do EU). Prema Zakonu, radnici i poslodavci imaju pravo da, bez bilo kakvog prethodnog odobrenja obrazuju svoja udruženja; sindikate odnosno udruženja poslodavaca u koja se učlanjuju u skladu sa uslovima propisanim statutom ili drugim aktom udruženja. Tako sindikat može obrazovati najmanje deset punoletnih poslovno sposobnih fizičkih lica a udruženje poslodavaca tri pravna lica ili punoletna, poslovno sposobna, fizička lica. Zakon je omogućio sindikatima da samostalno odlučuju o načinu njihovog zastupanja kod poslodavca. Ovo se sprovodi tako što sindikati određuju jednog ili više predstavnika odnosno sindikalnih poverenika koji štitite i promovišu prava i interese članova sindikata kod poslodavca. Sindikalni poverenik je radnik koji je u radnom odnosu kod poslodavca i koji u uslovima utvrđenim ovim zakonom uživa određenu zaštitu. 

Zakon predviđa i da udruženje višeg ranga (udruga više razine) može obrazovati najmanje dva sindikata ili dva udruženja poslodavaca. Udruženja imaju statut i status pravnog lica i obavezu upisa u registar na određenom nivou vlasti koji odgovara opsegu njihovog delovanja (jedna županija - županijski registar; više žipanija ili državni nivo – registar pri ministarstvu nadležnom za poslove rada). 
Zakon o radu uveo je i mogućnost osnivanja privredno-socijalnog veća (gospodarsko-socijalno vijeće). Svrha osnivanja, prema Zakonu, jeste utvrđivanje i ostvarivanje usklađenih delatnosti u cilju zaštite i promovisanja privrednih i socijalnih prava odnosno interesa radnika i poslodavaca, vođenja usklađene privredne, socijalne i razvojne politike, podsticanja zaključivanja i primene kolektivnih ugovora te njihovog usklađivanja sa merama privredne, socijalne i razvojne politike. Aktivnosti veća zasnivaju se na ideji trostrane saradnje Vlade Republike Hrvatske, sindikata i udruženja poslodavaca, na rešavanju privrednih i socijalnih pitanja i problema. U tom smislu privredno-socijalno veće: 


1) prati, izučava i ocenjuje uticaj privredne i socijalne politike i mera tih politika na privrednu i socijalnu stabilnost i razvoj;


2) prati, izučava i ocenjuje uticaj promena cena i plata na privrednu stabilnost i razvoj;


3) daje obrazloženo mišljenje ministru rada o svim problemima u vezi sa zaključivanjem i primenom kolektivnih ugovora, i proceni učinka proširenja kolektivnog ugovora;


4) predlaže Vladi, poslodavcima i sindikatima, odnosno njihovim udruženjima i udruženjima višeg ranga, vođenje usklađene politike cena i plata;


5) utvrđuje listu medijatora i donosi pravilnik o načinu izbora medijatora i sprovođenju postupka medijacije; 


6) podstiče mirno rešavanje kolektivnih radnih sporova;


7) daje mišljenje o predlozima zakona iz oblasti rada i socijalne sigurnosti;


8) promoviše ideju trostrane saradnje Vlade, sindikata i udruženja poslodavaca na rešavanju privrednih i socijalnih pitanja i problema; 


9) daje mišljenje i predloge ministru rada u vezi sa drugim pitanjima uređenima Zakonom o radu.
Prem Zakonu, privredno-socijalno veće osniva se sporazumom Vlade, sindikata i udruženja poslodavaca čime se ujedno uređuje i njegov sastav pri čemu se vodi računa o odgovarajućoj zastupljenosti sindikata i poslodavaca iz privrede i javnog sektora. Veće donosi poslovnik i može osnovati radna tela za pojedina pitanja iz svoga delokruga. Svaki član Veća može podneti predlog za razmatranje pitanja, odnosno za donošenje odluke iz njegove nadležnosti. Ako se Veće ne obrazuje ili ako ono u roku od trideset dana od dana podnošenja predloga ne utvrdi listu medijatora, listu arbitara, odnosno članova arbitražnog veća ili ako u tom roku ne donese pravilnik o načinu izbora i postupku medijacije, ova će pitanja urediti ministar u roku od trideset dana.
Otpremnina zaposlenih prilikom otpuštanja i viškovi zaposlenih
Poslodavac i radnik mogu otkazati ugovor o radu i u tom smislu Zakon razlikuje redovni i vanredni otkaz ugovora. Redovni otkaz ugovora o radu predviđa postojanje propisanog ili ugovorenog otkaznog roka, ako za to postoji opravdan razlog dok se vanredni otkaz ugovora o radu primenjuje kada poslodavac i radnik imaju opravdani razlog za otkaz ugovora o radu zaključenog na neodređeno ili određeno vreme, bez obaveze poštovanja propisanog ili ugovorenog otkaznoga roka (vanredni otkaz), ako zbog teške povrede obaveze iz radnog odnosa, nastavak radnog odnosa nije moguć. 

Prema Zakonu o radu, radnik kojem poslodavac otkaže ugovor o radu nakon dve godine neprekidnog rada, osim ako je razlog za otkaz uslovljen ponašanjem radnika, ima pravo na otpremninu u iznosu koji se određuje sa obzirom na dužinu prethodnog neprekidnog trajanja radnog odnosa s tim poslodavcem. Otpremnina se ne sme ugovoriti, odnosno odrediti u iznosu manjem od jedne trećine prosečne mesečne plate koju je radnik ostvario u tri meseca pre prestanka ugovora o radu, za svaku navršenu godinu rada kod tog poslodavca. Ako zakonom, kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu nije određeno drugačije, ukupan iznos otpremnine ne može biti veći od šest prosečnih mesečnih plata koje je radnik ostvario u tri meseca pre prestanka ugovora o radu. 

Poslodavac koji utvrdi višak od najmanje dvadeset radnika kojima će bez obzira na način prestanka ugovora o radu, u roku od devedeset dana prestati ugovori o radu, s tim što će poslovno uslovljenim otkazom otkazati ugovore o radu najmanje petorici radnika, obavezan je da se savetuje sa radničkim većem u cilju otklanjanja potrebe za otkazom.
 S tim u vezi, Zakon nalaže poslodavcu da dostavi radničkom veću u pisanom obliku odgovarajuće podatke o razlozima za otkaze, broju ukupno zaposlenih radnika, broju, starosnoj dobi, polu, zvanju i radnom mestu radnika koji bi mogli biti višak, odnosno koji će biti obuhvaćeni otkazom, roku u kojem namerava otkazati ugovore o radu, dodatnim kriterijumima (trajanje radnog odnosa, starosti, invalidnosti i obavezama izdržavanja koje terete radnika) kao i o iznosu i načinu obračuna otpremnina i drugih davanja. 

Ako poslodavac i nakon sprovedenog savetovanja o zbrinjavanju viška radnika namerava poslovno uslovljenim otkazom otkazati ugovore o radu, obavezan je da izradi program zbrinjavanja viška radnika. Tom prilikom, on je dužan da se savetuje sa nadležnom javnom službom za zapošljavanje o mogućnostima uključivanja radnika u programe aktivne politike zapošljavanja. Takođe, on je u obavezi da se izjasni i na sve primedbe i predloge radničkog veća. 

Rad na određeno vreme i fleksibilni oblici radnog odnosa
Zakonom o radu uređuju se „radni odnosi u Republici Hrvatskoj, ako drugim zakonom ili međunarodnim ugovorom, koji je sklopljen i potvrđen u skladu s Ustavom te objavljen, a koji je na snazi, nije drugačije određeno.“
 Radni odnos se, prema Zakonu, zasniva ugovorom o radu koji se zaključuje na neodređeno vreme, osim ako Zakonom nije drugačije određeno. Ugovor o radu na neodređeno vreme obavezuje stranke sve dok ga jedna od njih ne otkaže ili dok ne prestane na neki drugi način određen ovim zakonom. Ako ugovorom o radu nije određeno vreme na koje je zaključen, smatra se da je zaključen na neodređeno vreme. Iznimno, ugovor o radu na određeno vreme, može se zaključiti na određeno vreme, za zasnivanje radnog odnosa čiji je prestanak unapred utvrđen objektivnim razlozima koji su opravdani rokom, izvršenjem određenog posla ili nastupanjem određenog događaja. 

Zakon o radu precizirao je formu i sadržaj ugovora o radu. Tako se ugovor zaključuje u pisanom obliku s tim što propust da se to uradi ne utiče na postojanje i valjanost ugovora. U tom slučaju poslodavac izdaje radniku potvrdu o zaključenom ugovoru, pre početka rada. Međutim ako poslodavac ne uradi ništa od navedenog, smatraće se da je zaključio sa radnikom ugovor o radu na neodređeno vreme. Kada je reč o ugovoru o radu pomoraca i radnika na pomorskim ribarskim plovilima Zakon je predvideo postojanje registra pri uredu državne uprave u županiji, odnosno uredu Grada Zagreba nadležnom za poslove rada. Kada je reč o sadržaju pisanog ugovora, postoji zakonska podela na:


1) ugovor o radu, odnosno pisanu potvrdu o zaključenom ugovoru o radu; 


2) ugovor o radu na određeno vreme za stalne sezonske poslove;


3) ugovor o radu na izdvojenom mestu rada; 


4) ugovor o radu, odnosno pisanu potvrdu o zaključenom ugovoru o radu u slučaju upućivanja radnika u inostranstvo i

5) ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova.

U institucionalnom smislu Zakon je predvideo postojanje Agencije za privremeno zapošljavanje. Agencija je poslodavac, koji na osnovu sporazuma o ustupanju radnika, ustupa radnika drugom poslodavcu za obavljanje privremenih poslova pod uslovom da je ovo jedina delatnost Agencije, da je registrovana i upisana u evidenciju ministarstva nadležnog za poslove rada. Takođe, Agencija može zaključiti sa radnikom ugovor o radu za privremeno obavljanje poslova na određeno ili neodređeno vreme a u slučaju njegovog otkazivanja ne primjenjuju se odredbe ovoga zakona koje se odnose na zbrinjavanje viška radnika.
Izvori informacija:

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

Istraživanje uradile:
Tanja Ostojić
načelnik Biblioteke
Marina Prijić
viši savetnik – istraživač
Katarina Ristić
samostalni savetnik – istraživač
Ivana Stefanović
viši savetnik – istraživač
Milana Šteković
viši savetnik-istraživač
� Izvor: Zakonik o radu �HYPERLINK "http://www.mlsp.government.bg/en/docs/labour/Labour%20code%20consolidated%20en.pdf"�http://www.mlsp.government.bg/en/docs/labour/Labour%20code%20consolidated%20en.pdf�





�Izvor informacija :� HYPERLINK "http://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-" ��http://www.ilo.org/ifpdial/information-resources/national-labour-law-�profiles/WCMS_158899/lang--en/index.htm


� Više videti u Worker displacement: public policy and labour-management initiatives in selected OECD countries, Employment and Training Papers No. 24, � HYPERLINK "http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_120324.pdf" ��http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_120324.pdf�


� Izvor informacija: � HYPERLINK "http://www.eurofound.europa.eu/eiro/country/germany.pdf" ��http://www.eurofound.europa.eu/eiro/country/germany.pdf�





� Act establishing the Economic and Social Council: � HYPERLINK "http://www.gsv.gov.si/fileadmin/gsv.gov.si/pageuploads/05-0444-ESS-PayAgreement.doc" ��http://www.gsv.gov.si/fileadmin/gsv.gov.si/pageuploads/05-0444-ESS-PayAgreement.doc�


� Members of the Economic and Social Council: � HYPERLINK "http://www.gsv.gov.si/en/economic_and_social_council/membership/" ��http://www.gsv.gov.si/en/economic_and_social_council/membership/� (13.10.2010).


� Rules on the Operation of the Economic and Social Council: � HYPERLINK "http://www.gsv.gov.si/en/economic_and_social_council/rules_on_the_operation_of_the_economic_and_social_council/" ��http://www.gsv.gov.si/en/economic_and_social_council/rules_on_the_operation_of_the_economic_and_social_council/� (13.10.2010).


� Više informacija na adresi: Economic and Social Council, Government of the Republic of Slovenia: � HYPERLINK "http://www.gsv.gov.si/en/economic_and_social_council/" ��http://www.gsv.gov.si/en/economic_and_social_council/�


� Informacije o reprezentativnosti sindikata: �� HYPERLINK "http://e-uprava.gov.si/e-uprava/dogodkiPoslovni.euprava?zdid=1403&sid=1220" ��http://e-uprava.gov.si/e-uprava/dogodkiPoslovni.euprava?zdid=1403&sid=1220�


� 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�





� Internet adresa: 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�


�Radnici zaposleni kod poslodavca koji zapošljava najmanje dvadeset radnika, osim radnika zaposlenih u organima državne uprave, imaju pravo da učestvuju u odlučivanju o pitanjima u vezi sa njihovim ekonomskim i socijalnim pravima i interesima na način i pod uslovima propisanim Zakonom o radu.


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